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ВСТУП

Актуальність. Лідерство – це процес впливу, натхнення та управління людьми для досягнення спільних цілей. Для забезпечення ефективного функціонування та розвитку організацій в умовах глобальних викликів надзвичайно важливим є концептуальний підхід до управління лідерством як механізму підвищення продуктивності та задоволеності працівників у системі менеджменту. Дослідження теорії і практики лідерства дозволяє стверджувати, що сьогодні управління цими процесами потребує удосконалення теоретико-методичної бази. Це обумовлює актуальність та закономірність дослідження сутності лідерства як форми підвищення ефективності організацій в системі менеджменту.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням лідерства присвячена значна кількість наукових праць багатьох науковців та практиків. Стратегічний акцент на важливості лідерства, його актуальності та процесу менеджменту  у наукових працях відобразили:   К. Левін, Р. Лікерт, В.Беніс, Дж. МакГрегор Бернс, Б. Басс, Ф. Фідлер, Дж. Коттер, Д. Гоулман, Е. Кузнєцов, І. Гайворонська, Ю. Грінченко, О. Садченко.
Зв’язoк кваліфікаційної рoбoти з наукoвими прoграмами, планами, темами. Кваліфікаційна  рoбoта  бакалавра викoнана на кафедрi маркетингу та бізнес-адміністрування Oдеськoгo нацioнальнoгo унiверситету iменi I.I. Мечникова вiдпoвiднo дo плану наукoвих дoслiджень кафедри у прoцесi викoнання держбюджетної теми: «Маркетингові системи і управлінські технології в умовах багаторівневої конвергенції» (номер державної реєстрації 0120U102481, 2020-2024рр.) – досліджено теоретичні аспекти лідерства  та його впливу на розвиток національної економіки.
Мета i завдання. Метою дослідження є теоретичне та методичне  обґрунтування реалізації лідерського потенціалу керівників в сучасному менеджменті.
Досягнення мети бакалаврської кваліфікаційної роботи обумовило необхідність постановки та вирішення таких завдань:
– дослідити теоретичну основу лідерства;
· запропонувати інструментальне забезпечення процесу формування лідерського потенціалу керівників;
· виокремити місце лідерства в структурі стратегії системи менеджменту;
– провести аналітичне дослідження ефективності управлінської діяльності на підприємстві;
– запропонувати удосконалення  моделей розвитку та реалізації лідерського потенціалу в умовах глобальних викликів.
Об’єктом дослідження є система реалізації лідерського потенціалу керівників в сучасному менеджменті.
Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичні аспекти реалізації лідерського потенціалу керівників в сучасному менеджменті та в умовах глобальних викликів.
Методи дослідження. У роботі використано загальнонаукові методи, які дозволяють системно вирішувати проблемні завдання з обраного напрямку дослідження: діалектичний, аналітичний, порівняльно-аналітичний, метод систематизації, класифікації та оцінки, системний метод. А також спеціальні методи: анкетування, аудит статистичних, фінансових і техніко-економічних даних суб’єкта господарювання, експертні оцінки; систематизація наукової літератури, тематичних статей, законодавчих та нормативних актів, їх теоретичний та критичний аналіз; економіко-математичний метод лінійного моделювання.
Iнфoрмацiйна база кваліфікаційної рoбoти склали чиннi нoрмативнo-правoвi документи центральних i мiсцевих oрганiв влади, oфiцiйнo oпублiкoвана статистична iнфoрмацiя Державнoї служби статистики України, Мiнiстерства фiнансiв України, Мiнiстерства економіки України, звiтнiсть суб’єктiв гoспoдарювання України, наукoвi рoбoти та рoзрoбки прoвiдних вiтчизняних та зарубiжних вчених i фахiвцiв-практикiв iз питань управлiння, результати власних аналiтичних рoзрахункiв, oфiцiйнi публiкацiї мiжнарoдних oрганiзацiй, Iнтернет-ресурси.
Апрoбацiя результатів дoслiдження та публiкацiї. Матерiали бакалаврської кваліфікаційної рoбoти апрoбoванi на 80-й Звітній конференції студентів, аспірантів та здобувачів Одеського національного університету імені І. І. Мечникова (23-25 квітня 2024 року, м. Одеса). За результатами дoслiдження підготовлено доповідь: сучасні стилі лідерства в управлінніі.
У першому рoздiлi досліджено теоретична основа реалізації лідерського потенціалу керівників. У другому рoздiлi прoведенo аналітичне дослідження лідерства в малих і середніх та великих підприємствах. Вдосконалення реалізації лідерського потенціалу розглянуто в третьому розділі. 







РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНА ОСНОВА ФОРМУВАННЯ ЛІДЕРСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ КЕРІВНИКІВ В СУЧАСНОМУ МЕНЕДЖМЕНТІ

1.1.Природа, поняття і еволюція лідерства

Питання лідерства в менеджменті розглядається науковцями з ХХ століття, оскільки в суспільстві виникла потреба в якісних управлінських кадрах, особливо гостро така проблема поставала в  часи економічних криз та суспільних перетворень. Багато науковців враховували важливість якісних управлінських кадрів, а тому приствятили цьому питанню багато наукових робіт.
«Лідерство» і «менеджмент» по своїй природі тісно пов’язані, оскільки задля отримання максимального результату для підприємства чи команди, необхідний керівник, який буде мати необхідний набір якостей, для ефективного управління підприємством, а також необхідний багаж знань. Мургед і Гріффін зазначають, що «управління спирається на формальну можливість влади впливати на людей, тим часом як керівництво є використанням непримусового впливу з тим, щоб координувати й узгоджувати діяльність членів групи для досягнення мети».
Таблиця. 1.1.
Визначення понять лідерства
	Автори
	Визначення і характеристика

	Ф. Фідлер
	Лідерство – конкретні дії лідера з координації та управління діяльністю групи.

	Дж. Толлівер та О. Беглінґ
	Лідерство – процес соціального впливу, при якому лідер шукає добровільної участі підлеглих у діяльності щодо досягнення організаційних цілей

	Р. Стоґділл
	Лідерство – процес надання впливу на групову активність, спрямований на досягнення цілей

	К.Бланшар
	Лідерство  – це здатність впливати на інших шляхом вивільнення сил і здібностей людей та організацій заради спільного блага

	Р.Дафт
	Лідерство – це взаємовідношення між лідером і членами групи, які впливають один на одного у своєму бажанні до реальних змін і досягненні результатів, які віддзеркалюють спільні цілі



Продовження табл. 1.1.
	Дж. Террі
	Лідерство – це вплив на групи людей, який спонукає їх до досягнення спільної мети.

	Р. Танненбаум, І. Вешлер і Ф. Масарик.
	Лідерство як міжособистісну взаємодію, яка виявляється в конкретній ситуації на основі комунікативного процесу і спрямована на досягнення мети.

	Д. Мацумото
	Розглядає лідерство як процес взаємного впливу між лідером і його послідовниками заради досягнення групових, організаційних та соціальних цілей


Джерело: адаптовано [1,2,4,9]
Виходячи з наведених термінів можна дійти до висновку, що лідерство –
 це процес впливу на групу людей, який досягається за допомогою певних дій, інструментів і харакетиристик, задля досягнення поставленої мети. Лідерство як явище може виникати в будь-якій групі, незалежно від їх роду діяльності, в якій є двоє і більше людей.
Лідер повинен власним прикладом надихати підлеглих, мотивувати їх і спонукати до розвитку.
Перші прояви лідерства грунтувались на авторитарних методах, де керівник був наділений всевладдям і приймав рішення одноосібно. З плином часу і зміною форм управління керівники дійшли до висновку, що запорукою вдалого управління є не лише контроль, але й мотивація підлеглих. Задля вдалого процесу мотивації керівники використовували свій вплив і авторитет, візію.
Згодом, через трансформацію управлінських процесів, з’явилось поняття «прикладного лідерства», в якому керівник сам виступав прикладом для підлеглих. Лідер виступав гарантом етичної поведінки та дотримання цілей організації. Це сприяло побудові довіри і відданості серед підлеглих.
В сьогоднішніх умовах, в період активного зростання глобалізації, лідери мають володіти міжкультурними навичками, вмінням адаптуватись до різних культур, бути гнучкими і швидко реагувати на економічні виклики.
Еволюція дефініції поняття лідерства (впродовж ХХ ст.):
1900-1929: Лідерство – це контроль та домінування.
1930: Лідерство – це вплив однієї особи на інших, що проявляється завдяки особистісним якостям.
1940: Лідерство – це здатність особи примушувати інших виконувати певні завдання.
1950: Лідерство – це відносини, що розвиваються при досягненні спільної мети.
1960: Лідерство – це здійснення поведінкового впливу на інших для досягнення спільних цілей.
1970: Лідерство – це процес з мобілізації інших людей на основі мотивів та цінностей.
1980-1990: Лідерство – здатність до трансформаційного впливу на послідовників та організацію.
2000 Лідерство – це процес індивідуального впливу лідера на послідовників. [1]
Дж. Максвелл стверджує, що лідерство – це в першу чергу процес, тобто лідерство не варто утотожнювати з займаною посадою. В книзі «5 рівнів лідерства» він предстваляє концепцію , яка дозволяє зрозуміти загальну природу лідерства:
1. Позиційний лідер. Це найнижчій рівень лідерства, де все залежить від посади, тобто керівник може впливати на підлеглих лише за рахунок позиції в організації, а не через особистий авторитет.
2. Облагорожений лідер. На цьому рівні між лідером і підлеглим з’являється довіра та підтримка, що грунтується не тількі на статусі і посаді, а й через його внутрішні якості.
3. Результативний лідер. Наступний рівень лідерства. Цей рівень стає доступний тоді, коли особа-лідер починає досягати певних результатів у своїй діяльності, досягає поставлених цілей і може з легкістю вирішувати складні управлінські питання.
4. Репродуктивний лідер. Тут з’являється лідер-коуч, завданням якого є не лише зберігання своєї влади, а й передання своїх знань наступникам, цим самим розширюючи свій вплив. Вони використовують владу, зв’язки і власні знання для розвитку підлеглих, щоб розвинути їх лідерський потенціал.
5. Особистісний лідер. Це найвищий рівень лідерства, де люди слідують не тільки за посадою, результатами і вміннями, але й характером і особистими якостями. Відносини побудовані на абсолютній довірі. Для того, щоб досягти даного рівня лідерства необхідно багато часу і зусиль.
Для розкриття поняття природи лідерства, необхідно розглянути концепцію лідерства.
Концепція лідерства – це теорія, що визначає, яким чином лідери виникають, розвиваються і впливають на співробітників. Концепція дозволяє зрозуміти, які риси, навички та стратегії є найбільш ефективними для досягнення успіху, представлене на рисунку 1.1. Тобто концепцією є комплекс заходів, які дозволяють лідеру досягати поставлених цілей.

Рис. 1.1. Концепція лідерства 
Джерело: адаптовано [2, с.9]
Задля повноти розуміння природи лідерства необхідно розглянути типологію і прояви лідерства.
В групах людей людей виділяють формальне і неформальне лідерство.
Неформальне лідерство виникає в організаціях поза лінією керівництва і пов’язане з владою. Особа, яка є неформальним лідером, може мати значний вплив на інших членів групи чи колективу, незалежно від її позиції і загальній ієрархією. 
Неформальні лідери виникають на основі їхніх особистих якостей, характеристик, вони можуть виникати внаслідок їх сприйняття колективом, поваги, яку вони отримали від членів групи, а також через вміння досягати поставлених цілей.
Особливість неформального лідерства є те, що воно може бути більш гнучким і адаптивним, оскільки воно не обмежено правилами і положеннями. Такі лідери з легкістю проявляють ініціативу і впливати на колектив, навіть якщо вони не наділені владою.
Формальне лідерство безпосередньо пов’язано з владою. Формальні лідери  отримують свої повноваження через місця с структурі організації, тобто через посаду чи покладені на нього обов’язки. Ці повноваження окреслюють межі впливу лідера на підлеглих.
Формальні лідери отримали свій авторитет через надані їм повноваження. Підлеглі прислухаються формального лідера через його владу і виконання його вказівок є обов’язковим. Лідер має вищий статус і порівнянні з іншими, знаходяться на верхівці ієрархії, вони мають офіційну владу і повноваження, які обмежені його посадою. Відносини між лідером і підлеглими є структурованими та інституціоналізованими, вони базуються на ієрархічних зв’язках.
Формальні лідери, на відміну від неформальних, несуть відповідальність за досягнення поставлених цілей, ефективність і результати роботи своїх підлеглих.
Аналізуючи критерії і характеристики формального і неформального лідера, визначено перелік функцій:
1. Лідер – це політик. Важлива функція, де лідер обмежує лінію поведінки групи, групові цілі та методи досягнення цих цілей. Існує декілька методів досягнення цієї функції:
· Вказівка «згори», яку група одержує від вищого керівництва згідно до субординації. Лідери нижчого рівня виконують консультанти, що мають право дорадчого голосу.
· Вказівка «знизу», тобто рішення групи. Цілі і засоби зазначені знизу, а лідер відповідає за їх реалізацію, так як він є безпосереднім учасником групи і також приймає участь в вироблені цих завдань і методів.
· Вказівка лідера. Ця функція можлива якщо він має право ухвалювати рішення і група чи колектив йому довіряють.
2. Лідер – це адміністратор. Оскільки очевидно, що лідер займає роль головного координатора роботи групи. Чи він сам визначає головні напрямки діяльності, чи отримує їх зверху, його головною обов'язковістю є контроль за виконанням. Саме адміністративна функція лідера полягає не в тому, щоб самому виконувати всю роботу, а в делегуванні її іншим учасникам групи – передачі частини відповідальності і повноважень. Різноманітні функції лідера зливаються в загальну роль "батька" для членів групи.
3. Лідер – це стратег. Лідер часто виступає як розробник методів і засобів, якими група досягає своїх цілей. Ця роль може включати як визначення конкретних кроків для досягнення мети, так і розробку стратегічних планів на довгострокову перспективу. Зазвичай лідер визначає загальну стратегію та плани дій, володіє повним уявленням про подальші кроки, тоді як інші члени групи можуть бути ознайомлені лише з окремими, не пов'язаними між собою аспектами плану.
4. Лідер – це експерт. Лідер часто виступає як джерело достовірної інформації або кваліфікованого експерта для членів групи. Особливо великі лідери або керівники організацій можуть звертатися до послуг різних помічників, фахівців і консультантів під час розподілу обов'язків. Вибір таких експертів відображає здібності керівника та його лідерські якості.
5. Лідер – це представник. Лідер є офіційним представником групи, який взаємодіє з зовнішнім середовищем від імені колективу. Тому учасникам групи важливо, як саме лідер представляє їхні інтереси. У цьому контексті лідер відображає спільний розум, волю та емоції групи, а також трансформує інформацію, що надходить до із зовнішнього середовища або йде від групи, щоб зробити її зрозумілою та прийнятною для всіх.
6. Лідер – це розподільник. У даному контексті лідер виконує функцію третейського судді та миротворця. Особливо важливою є система заохочень і покарань, яку лідер використовує для контролю та коригування поведінки учасників групи. Ця роль ставить високі вимоги до особистих якостей лідера, його справедливості, особливо в групах, де акцент зроблено на моральні аспекти, а не матеріальні. Лідер повинен розуміти індивідуальні мотивації кожного члена групи, оцінювати ефективність заходів заохочення та покарання для кожного учасника.
7. Лідер – це приклад. Лідер часто виступає як джерело цінностей і норм, які формують груповий світогляд. У багатьох випадках він може служити моделлю поведінки для інших членів групи, надаючи їм конкретний приклад того, якими вони повинні бути і що повинні робити. Істинний лідер є центром позитивних емоцій у групі, ідеальним об'єктом ідентифікації та почуття відданості.
8. Лідер – це символ. У групах з високим рівнем єдності членів часто прагнуть не лише внутрішньої, але й зовнішньої відмінності від інших індивідів. У таких групах члени можуть використовувати різні зовнішні ознаки, такі як стиль одягу, спосіб поведінки та методи діяльності. Лідери, які є ядром цих груп, часто стають символами: їхні імена стають відомими всім учасникам руху, і їхні ідеї розглядаються як продовження особистості лідера.
9. Лідер – відповідальна особа. Часто лідер відіграє важливу роль для членів групи у звільненні їх від відповідальності за особисті рішення і дії, яких вони хотіли б уникнути. Таким чином, відданість послідовників лідерові звільняє їх від необхідності самостійного прийняття рішень, оскільки лідер бере на себе обов'язок приймати рішення за них.[3]
Існують різна типи лідерства, що ґрунтуються на основних видах суспільної діяльності. Згідно до цього виділяють:
1. Політичне лідерство – форма лідерства, яка виявляється у владних особах, що мають вплив на політичні процеси, рішення та спрямована на керівництво політичними групами, партіями, державними структурами і т.д. Такий тип лідерства безпосередньо пов’язаний з  відношенням політичної та державної влади.
2. Державне лідерство – це форма лідерства, яка проявляється у владних особах або структурах влади в державі. Такі лідери мають значний вплив на формулювання та реалізацію політики, управління суспільством і т.д.
3. Підприємницьке лідерство – форма лідерства,  яка виявляється в діяльності підприємця, що орієнтована на досягнення успіху в бізнесі.
4. Громадське лідерство – це форма лідерства, яка виникає в громадському просторі, в основному поза політичними чи організаційними рамками. Це проявляється у здатності окремих осіб або груп впливати на громадську думку, мобілізувати люде навколо певних ідей, цілей або проблем.
5. Освітнє лідерство – це форма керівництва, спрямована на розвиток освітньої галузі та забезпечення якісної освіти. Освітні лідери задіяні в сфері освіти і виступають директорами шкіл, ректорами університетів, керівниками навчальних програм і т.д.
Згідно цієї типології можна виділити наступні види лідерів:
Таблиця 1.2.
Види лідерства
	Тип суспільної діяльності
	Тип лідерства 
	Тип лідера- особистості
	Тип лідера-організації

	Політична
	Політичне лідерство 
	Лідер-політик
	Лідер-політична організація

	Державна
	Державне лідерство
	Лідер-державний службовець
	Лідер-державна установа

	Громадська
	Громадське лідерство
	Лідер-громадський діяч
	Лідер-громадська організація

	Підприємницька
	Підприємницьке лідерство
	Лідер-підприємець
	Лідер-підприємство

	Освіта
	Освітнє лідерство
	Лідер-освітянин
	Лідер-освітня організація


Джерело: адаптовано[20]
На думку автора, критерії оцінки ефективності лідера можуть бути наступні:
· Віддача від команди. Цей критерій можна оцінити через досягнення колективу під керівництвом лідера. До цього можна віднести досягнення поставлених цілей, успішність виконання проектів, продуктивність і результативність діяльності команди.
· Ефективність комунікації. При аналізі даного критерію оцінюється вміння лідера ефективно спілкуватись з командою, його відкритість, вміння слухати і зворотній зв’язок.
· Ефективність мотивації. Визначається, наскільки лідер може мотивувати колектив, заохочувати свою команду до досягнення успіху.
· Вміння вирішувати проблеми. Оцінюється здатність лідера приймати рішення в умовах невизначеності та ефективно і швидко вирішувати проблеми, що виникають в процесі роботи.
· Лідерські якості. Оцінюється вміння лідера впливати на інших, вести за собою інших та вирішувати проблеми.
· Самовдосконалення. Бажання лідера вчитися, самовдосконалюватись, здобувати новий досвід.
Загалом, лідерство – це універсальний процес, який стосується усіх сфер і потребує особливої уваги керівників і власників підприємств.


1.2.Лідерство в управлінні. Характеристики і стилі сучасного лідера

Лідерство в управлінні- це здатність керівника ефективно спрямовувати та мотивувати команду до досягнення спільних цілей. Управлінський лідер чітко формулює візію майбутнього для організації та розробляє стратегії для досягнення цієї візії, він надає чіткі цілі та напрямки для команди.
Лідерство в управлінні передбачає керівництво командою, включаючи визначення ролей та відповідностей, мотивацію співробітників, розвиток їх творчого та професійного потенціалу. Лідер в управлінні повинен бути відмінним мотиватором, який здатен створювати інноваційну та стимулюючу робочу атмосферу, він також повинен володіти навичками управління персоналом, такими як делегування завдань, ефективне використання ресурсів та розвиток співробітників, вміти створювати сприятливі умови для співпраці та взаємодії в команді, а також сприяє розвитку командної роботи, де кожен член команди відчуває себе цінним і важливим. Враховуючи це, можемо вивести, що лідер повинен володіти високими навичками комунікації, він чітко вміє висловлювати свої думки та ідеї, слухати погляди та думки і сприяє відкритому обміну інформації. Керівник, який прагне стати лідером, повинен вміти адаптуватися до змін у бізнес-середовищі та приймати необхідні заходи для забезпечення стабільності і успіху організації.
Ефективний лідер повинен мати ряд необхідних характеристик для ефективного управління організацією та колективом. 
Відомий дослідник теми лідерства Ральф Стогділ виділив п’ять основних якостей, які характеризують лідера:
1. Розум та інтелектуальні здібності
2. Впевненість в собі
3. Активність і енергійність
4. Знання справи
5. Вище становище над іншими.
Згодом багато науковців спростували це ідею, оскільки ці якості не проясняли характеристики лідера. Згодом, дослідження характеристик і якостей лідера продовжив американський консультант Уорен Беніс, який виділив наступні групи якостей лідера: управління увагою, значенням, довірою і собою. Також Беніс висунув думку, що лідерам необхідно ділитись владою в організації, для створення середовища, в якому люди будуть відчувати свою значимість і важливість своєї діяльності.
Існує теорія «П’ять основних особистісних якостей», також відома як Big Five. Ця теорія розкриває п’ять основних особистісних характеристик, які впливають на успішність лідера:
1. Відкритість до досвіду. Лідери з високим рівнем цієї якості схильні до творчого мислення та новаторства та дослідницького підходу до життя. Вони цінують нові ідеї, культурні різноманіття. Такі лідери можуть впроваджувати нові методи і стратегії, сприяючи інноваціям у своєму колективі.
2. Сумлінність. Ця характеристика вказує на ступінь організованості, відповідальності і самодисципліни лідера, Лідери з високою сумлінністю здатні досягати поставлених цілей і ефективно виконувати завдання. Вони прагнуть високих стандартів, виконуючи свої обов’язки з увагою до деталей. Сумлінні лідери можуть бути хорошими менеджерами та ефективними організаторами, які можуть керувати проектами і командами.
3. Екставерсія. Екстравертні люди схильні до активної взаємодії та спілкування з іншими. Вони володіють особливою харизмою та можуть з легкістю впливати на інших, легко встановлюють контакти з іншими. Такі лідери є центром уваги у команді, що допомагає їм впливати на інших і мобілізувати їх на досягнення цілей.
4. Дружелюбність. Ця характеристика вказує на співчуття, емпатію та здатність до співробітництва. Дружелюбні лідери схильні до співпраці і підтримки інших, що сприяє створенню гарного клімату в організації, вони вміють розвивати та підтримувати взаємовідносини, що сприяє підвищенню мотивації та згуртованості команди.
5. Невротизм. Ця особистісна характеристика вказує на рівень емоційної стійкості та стресостійкості лідера. Вони здатні раціонально реагувати на труднощі та непередбачені ситуації, що допомагає зберегти спокій та ефективність у важких моментах. Такі лідери можуть бути сильними керівниками у кризових ситуаціях та демонструвати витримку та рішучість у вирішені проблем.
Уоррен Бенніс, відомий американський вчений в галузі лідерства, виділив кілька ключових якостей, які вважаються основними для лідера:
1. Візія і спрямованість: Лідер повинен мати чітку візію майбутнього та вміти доносити її до інших. Спрямованість на досягнення цілей допомагає керувати командою в потрібному напрямку.
2. Емпатія і співчуття. Лідер повинен розуміти та відчувати потреби своїх підлеглих. Емпатія допомагає побудувати ефективні відносини та забезпечити підтримку в команді.
3. Впевненість в собі. Ефективний лідер повинен розуміти та відчувати потреби та почуття підлеглих. Впевненість у собі допомагає лідеру приймати рішення та діяти в умовах невизначеності.
4. Ефективна комунікація. Лідер повинен вміти чітко спілкуватись і зрозуміло віддавати команди і доручення. Ефективне комунікування сприяє збереженню взаєморозуміння та побудові ефективних відносин.
5. Мотивація. Лідер має бути здатний мотивувати та надихати інших до досягнення високих результатів. Мотивація допомагає стимулювати команду до розвитку та підвищенню ефективності в управлінні.
6. Відповідальність. Ефективний лідер повинен приймати відповідальність за свої дії та результати своєї команди. Відповідальність сприяє побудові довіри та підвищенню ефективності в управлінні.
7. Розвиток команди. Лідер має підтримувати розвиток своєї команди, створюючи умови для професійного та особистісного зростання підлеглих. Розвиток команди допомагає створити ефективну та високопродуктивну робочу атмосферу.
Існує ще ряд характеристик, які повинен мати ефективний лідер, запропоновані дослідниками, які варті уваги.
Стівен Кові, автор книги «Сім звичок надзвичайно ефективних людей», виділив наступні характеристики лідера, орієнтованого на принципи:
1. Постійне навчання
2. Орієнтація на служіння
3. Випромінювання позитивної енергії
4. Віра в інших людей
5. Урівноважений спосіб життя
6. Сприйняття життя як пригоди
7. Прагнення до синергії
8. Заняття фізичними, інтелектуальними, емоційними і духовними вправами заради самооновлення.
Письменник Джон Гарднер виділив наступні якості лідера: життєва сила і невтомність; інтелект і здатність розмірковувати у процесі діяльності; готовність брати на себе відповідальність і обов’язки; компетентність у виконанні завдання; розуміння підлеглих, колег і обізнаність їхніх потреб; навички роботи з людьми; потреба у досягненні результату; здатність мотивувати інших; сміливість, рішучість, наполегливість; уміння завойовувати і зберігати довіру; здатність керувати, приймати рішення, визначати пріорітети; упевненість; здатність до управління, домінування, самоствердження; здатність до адаптації, гнучкість.
В умовах сучасних глобальних викликів характеристики і якості лідера доповнюються через зміни умов управління і цифровізацію. На думку автора можна виділити наступні якості сучасного лідера:
1. Гнучкість і адаптивність: сучасний світ швидко змінюється і лідер повинен бути готовий швидко адаптуватися до нових умов, технологій і вимог ринку. Це означає, що лідер повинен швидко приймати рішення в невизначених ситуаціях та змінювати стратегії, враховуючи обставини.
2. Технологічна компетентність: сучасні лідери повинні розуміти сучасні технології та вплив на бізнес-процеси. Вони повинні бути орієнтовані на використання новітніх інструментів і систем оптимізації роботи своїх команд на досягнення стратегічних цілей.
3. Глобальна свідомість: у зв’язку зі зростанням глобалізації лідери повинні розуміти міжнародні тенденції, культурні відмінності та глобальні виклики, Вони повинні мати здатність працювати з різними культурами та ефективно спілкуватись з міжнародними партнерами.
4. Стратегічне мислення: ефективний лідер повинен бачити широку картину і розробляти довгострокові стратегії для досягнення майбутніх цілей. Він повинен вміти аналізувати ринок, передбачати нові тенденції і течії та приймати відповідні рішення для розвитку організації.
5. Емоційний інтелект: сучасний лідер повинен мати розвинуті навички емоційного інтелекту, що включає в себе співпереживання, вміння керувати власними емоціями та розуміти емоції інших.
6. Етичність: лідер повинен дотримуватись високих стандартів моралі та етики в своїй діяльності. Він відчуває відповідальність перед співробітниками, споживачами та суспільством. 
Розуміння різних стилів лідерства дозволяє краще адаптуватись до різноманітних ситуацій та вимог, які виникають в процесі управління. Оскільки різні ситуації вимагають різних підходів до керівництва, знання різних стилів лідерства дозволяє вибрати найбільш підходящий стиль для кожної конкретної ситуації, що сприяє ефективному управлінню командою. Вивчення різних стилів лідерства допомагає лідерам розуміти свої сильні та слабкі сторони. Вони можуть працювати над покращенням своїх навичок та адаптувати їх до вимог робочого середовища. Різноманітні підходи до стилів лідерства можуть мати різний вплив на мотивацію і продуктивність команди. Розуміння, який стиль підходить для кожного індивуума та ситуації, допомагає лідеру стимулювати та максимізувати потенціал своєї команди Вибір правильного стилю лідерства може допомогти ефективніше вирішувати конфлікти у команді, а також розвивати свій лідерський потенціал.
Існує класична класифікація стилів лідерства, розроблена Куртом Левіним. Він виділяв три основних стилі:
1. Авторитарний, також відомий як командний або директивний стиль, характеризується тим, що лідер приймає рішення самостійно і давить свою волю на команду без значної участі членів групи у процесі прийняття рішень, оскільки всі рішення приймаються централізовано, зазвичай самим лідером або групою вищих керівників. Рішення передаються команді зверху вниз, а члени команди здебільшого виконують вказівки. В цьому стилі ієрархія в команді є дуже видимою. Кожен член групи займає чітко визначену позицію, а керівник виступає як верховний авторитет. Лідер суворо контролює дії та виконання завдань членами команди, він встановлює чіткі правила та очікує їх виконання. 
Авторитарний лідер вкладає значний акцент на виконання завдань та досягнення цілей, а не на розвиток та задоволення потреб членів команди. У такому стилі відсутній або обмежений зворотній зв’язок від членів групи.
Авторитарний стиль лідерства може бути ефективний у невідкладних ситуаціях, коли потрібно швидко приймати рішення, або в умовах, коли у команді є низький рівень досвіду або мало знань. Однак використання цього стилю на довгостроковій основі може призвести до втрати мотивації у команді.
2. Демократичний. Стиль характерний тим, що він базується на участі усіх членів команди у процесі прийняття рішень та сприяє відкритому обміну ідеями і думками. Рішення приймаються шляхом консультацій і співпраці з усією командою, думки кожного члена команди враховуються при прийнятті кінцевого рішення. Демократичний лідер створює атмосферу в команді, де всі члени є рівними. Він стимулює відкритий обмін інформацією та відверте обговорення проблем, підтримує ініціативу, творчість і розвиток.
Цей стиль лідерства часто призводить до більшого задоволення роботою, збільшення мотивації та підвищення продуктивності. Однак. Він може бути менш ефективний у ситуаціях, коли потрібно швидко прийняти рішення або коли є недостатня експертне знання в команді.
3. Ліберальний. Такий стиль лідерства відрізняється від інших своєю відкритістю та гнучкістю. Лідер вірить своїм підлеглим і довіряє їм в прийнятті рішень. Він створює атмосферу відкритості, де кожен член команди може висловити свої думки та ідеї, а також надає підлеглим велику автономію та вільну робочу атмосферу. Ліберальний лідер витупає в ролі ментора, надаючи підтримку та поради своїм підлеглим, допомагає розвивати їхні навички та компетенції. Також він заохочує своїх підлеглих до самовдосконалення та розвитку. Такий керівник швидко пристосовується до змін у внутрішньому та зовнішньому середовищі, готовий змінювати свої підходи та стратегії відповідно до ситуації.
Ліберальний стиль лідерства може бути особливо ефективним у творчих та інноваційних середовищах, де потрібна велика відкритість, креативність та самостійність. Однак, він може бути менш ефективним у ситуаціях, коли потрібне швидке та рішуче прийняття рішень або коли є необхідність в суворому керівництві.
З плином часу і розвитком новітніх технологій і підходів в управлінні сформувались нові стилі та течії в лідерстві. Одним з таких стилів є трансформаційний і трансакційний стилі. Основним дослідником трансформаційного лідерства вважається Джеймс Бернс, який описує його так «Таке лідерство виникає, коли один або кілька людей взаємодіють з іншими таким чином, що лідери і послідовники піднімають один одного на більш високий рівень мотивації і моралі». Даний стиль керівництва спрямований на зміну бачення, цінностей та мотивації групи або організацій. Трансформаційний лідер має чітку візію майбутнього, яка надихає та мобілізує підлеглих, ставить чітку цілі та спонукає колектив до їх досягнень. Він вміє мотивувати інших шляхом надання значення їхнім діям та зусиллям.
Трансформаційне лідерство сприяє зменшенню плинності кадрів, підвищує продуктивність праці і задоволеність співробітників своєю роботою. Бернс відмітив, що трансформаційне лідерство можливо лише тоді, коли «лідери і послідовники змушують один одного переходити до більш високого рівня моралі і мотивації.[4] Через свою проникливість і харизму, трансформаційні лідери спонукають послідовників на зміну очікувань і сприйняття і мотивують до того, щоб рухатись і досягати цілі разом. 
Згодом Бернард Басс доповнив ідеї Бернса і розробив теорію трансформаційного лідерства Басса, згідно якої, трансформаційного лідера визначають за впливом послідовників. Існує 4 основних риси властиві трансформаційному лідеру:
1. Довіра – трансформаційний лідер заслуговує на довіру своїх підлеглих. Він діє відкрито і прозоро, дотримуючись високих стандартів інтегритету.
2. Натхнення – такий лідер вміє надихати та мотивувати свою команду, він пропонує бачення майбутнього, яка стає джерелом інновацій та енергії для підлеглих.
3. Креативність – трансформаційний лідер відкритий до нових ідей та підходів, а також сприяє розвитку творчого мислення у своїй команді, його здатність бачити можливості та стимулювати креативний процес допомагає команді досягати нових висот.
4. Особистісний розвиток – трансформаційний лідер постійно працює над самовдосконаленням та розвитком особистісних якостей, він визнає важливість особистісного розвитку як для себе, так і для своїх підлеглих.
Трансакційне лідерство – це підхід до управління, в основі якого лежить обмін користування ресурсами, нагородами і покараннями між лідером і підлеглими. Основна ідея полягає в тому, що лідер створює умови, за яких підлеглі виконують його вимоги та долучаються до спільних цілей в обмін на винагороди або уникнення покарання. Лідер визначає, які винагороди або покарання будуть надані підлеглим в залежності від їхньої виконавської діяльності, цей підхід базується на теорії винагород-покарання, де успіхи винагороджуються, а провали караються. 
Трансакційний лідер ставить перед собою головною метою досягнення конкретних результатів, він чітко визначає завдання, розподіляє ролі та використовує різні методи мотивації для досягнення цих цілей. У трансакційному лідерстві існує ясна ієрархія, де лідер займає верхню позицію, він приймає рішення та надає вказівки, а підлеглі слідують цим вказівкам. Основний акцент робиться на результат, а не на особистих відносинах між лідером і підлеглими, це означає, що співробітники оцінюються за їхні виконавські можливості та внесок у досягнення цілей організації.


1.3. Формування лідерського потенціалу керівника

Формування лідерського потенціалу керівника – це процес розвитку і вдосконалення навичок, як дозволяють йому успішно керувати людьми та організацією.
Керівник повинен ретельно оцінити свої сильні та слабкі сторони, розуміти свої цінності , переконання та мету в житті, а також постійно навчатися і розвиватися професіонально та як лідер. Це може включати участь в тренінгах, семінарах, читання літератури з управління та лідерства, а також, бажано, отримання відповідних ступенів чи сертифікатів. Важливо вчитися ефективно спілкуватись з людьми, мотивувати їх, будувати довіру та підтримувати позитивні стосунки в колективі, ці навички допомагають керівникові ефективно впливати на свою команду. Важливо отримувати зворотній зв’язок від підлеглих, колег та керівництва щодо своєї роботи як лідера. Це допомагає ідентифікувати області для покращення та збільшує ефективність розвитку.
Для того, щоб детальніше охарактеризувати сутність і зміст поняття «лідерський потенціал», необхідно звернутися до теорій лідерства. Як відомо, найбільш ранньою соціально-психологічною теорією лідерства, яка виникла на зорі XX сторіччя, є так звана «теорія рис». Основний її постулат визначав, що людина може стати лідером лише за умови наявності у неї такого собі універсального набору біологічних та соціальних характеристик: від зросту і ваги до інтелекту і власне особистісних рис.[5] Підсумки "теорії рис", яку висунув Френсіс Гальтон, полягають у тому, що він вважав, що особа може стати лідером лише за умови наявності у неї певного набору вроджених та соціально здобутих рис, таких як інтелект, здоров'я, сила волі тощо. Він переконував, що ці риси передбачають лідерський успіх і є відмітними для лідерів, у той час як їх відсутність виключає можливість стати лідером. Перші висновки з "теорії рис" були дещо шокуючими, оскільки саме ці положення не витримали критики ні в науковому, ні в прикладному контексті. По-перше, не вдалося знайти жодного універсального набору характеристик лідерства, оскільки лише близько 5% з загальної кількості рис (існувало близько 80 таких рис) були загальними для чотирьох або більше досліджень. По-друге, спроби передбачення реальної поведінки людей за допомогою психологічних тестів, які мали за основу "теорію рис", також завершилися невдачею.
Сучасні дослідження лідерства довели, що нема вродженого набору якостей, завдяки яким людина стала б лідером, але існують певні якості, які є скоріше набутими, але характеризують лідерські якості. Це сформовані суспільством очікування, які відображають якості, які люди хочуть бачити в лідерах. Але не обов’язково, що вони притаманні кожному лідеру.
Сучасні наукові дослідження стверджують, що у кожної людини є можливість розвинути свій лідерський потенціал, що внутрішній запас сил та здібностей, якщо вона не зазнала в дитинстві травматичних впливів, які можуть вплинути на її психічний стан. Кожна людина народжується з певним потенціалом для лідерства, проте його розвиток відбувається через складний процес психологічних та соціальних змін, що впливають на неї, та залежить від багатьох різноманітних факторів, які можуть як сприяти розвитку, так і гальмувати цей потенціал.
Аналіз сучасної літератури дозволяє зробити висновок, що сучасний лідер повинен мати такі базові компетенції:
1. Мотивацію до досягнення (переважання орієнтації на досягнення мети, на результат);
2. Внутрішнє прагнення до саморозвитку;
3. Креативність;
4. Працездатність; 
5. Уміння надихати, заражати ідеями, емоційну компетентність; 
6. Управлінську компетенцію (здатність до поставлення цілей, прогнозувати, планувати, ухвалювати рішення, спонукати інших до дії, контролювати);
7. Уміння діяти в невизначених ситуаціях, уміння розумно структурувати хаос, орієнтуючись на головне, а не на другорядне, уміння контролювати ситуацію з урахуванням вирішуваних завдань;
8. Патріотизм і взяття на себе соціальної відповідальності;
9. Знання та вміння в спеціальних сферах (управління громадською організацією, фандрайзинг, лідерство і командоутворення, ділові комунікації, національна соціальнополітична система, включаючи розуміння історії її виникнення, міжнародного контексту і тенденцій розвитку).
Для того, щоб більш детально розглянути засади формування лідерського потенціалу, необхідно розуміти відмінність між лідером і менеджером.
Розуміння відмінностей між лідером і менеджером важливе для розуміння формування лідерського потенціалу через їх різні ролі та функції в організації чи колективі, таблиця 1.3 . 
Таблиця 1.3.
Відмінності між лідером і керівником
	Ознаки
	Керівник
	Лідер

	Статус
	Адміністратор
	Новатор

	Методи прийняття рішень
	Доручає
	Надихає

	Основа дій
	План –  основа дій
	Бачення – основа дій

	Довіра
	Спирається на систему
	Спирається на людей

	Ставлення до ініціативи
	Контролює 
	Довіряє

	Спосіб прийняття рішень
	Приймає рішення
	Перетворює рішення

	Характер відносин з підлеглими
	Той, кого поважають
	Той, кого обожнюють


Джерело: адаптовано[23, с.307 ]
Менеджер зазвичай зосереджується на організації, координації та контроліві роботи, виконання завдань і досягненні поставлених цілей. Він працює з ресурсами, процесами та процедурами, спираючись на системи та структури. У той час як лідер вміє надихати, мотивувати і мобілізувати людей до спільної мети, розвивати в них віру в успіх та впевненість у власних здібностях. Він може впливати на людей не тільки через свої організаційні позиції, але і через свою харизму, приклад та спільний візіонерський підхід.
Керівник спирається на структури та процедури, дотримуючись правил і процесів управління. Його авторитет базується на позиції в організаційній ієрархії. Лідер може впливати на інших не тільки через свої організаційні позиції, але й через особисті якості, харизму та приклад. Він має здатність мобілізувати людей і спрямовувати їх на досягнення спільних цілей. Керівник керує згідно з правилами і процедурами, визначеними організацією. Лідер працює із власною візією, відкритий до змін та нововведень.
 Таким чином, розуміння відмінностей між лідером і менеджером допомагає визначити, які аспекти особистості потрібно розвивати для формування лідерського потенціалу, такі як комунікативність, мотивація, емпатія та вміння мобілізувати інших.
Зазвичай терміни "керівництво" та "управління" вважаються синонімами, хоча вони мають важливі відмінності, представлені в таблиці 1.4 . Лідерство не є абсолютною заміною або вичерпним аналогом процесу управління, а скоріше доповнює його, особливо в ситуаціях, коли традиційні методи управління не працюють ефективно або не приносять очікуваних результатів. Менеджер, у свою чергу, це особа, яка керує роботою інших та несе персональну відповідальність за результати цієї роботи. Не обов'язково кожен менеджер є також лідером, його основне завдання – забезпечувати порядок і координацію процесу.
Важливо відмітити, що багато менеджерів є в тому числі і лідерами, а також виконують функції керівника. 
Таблиця 1.4.
Відмінності між функціями лідера і керівника
	Функції
	Лідер
	Менеджер

	Визначення мети
	Ставить перед собою великі, стратегічні цілі та визначає загальний напрямок дій, стимулюючи інших на досягнення.
	Більш спрямований на конкретні завдання та деталі реалізації, встановлення та забезпечення виконання рутинних процесів. 




Продовження табл 1.4.
	Створення впливу
	Здатний впливати на інших шляхом мотивації та підтримки.
	Зазвичай використовує свою владу та авторитет, щоб організовувати 


	Реакція на зміни
	Прагне ініціювати зміни та адаптувати групу до нових умов.
	Зазвичай стежить за дотриманням встановлених процедур та виконанням завдань у встановлені строки.

	Сприйняття ризику
	Здатний приймати ризики та робити інноваційні кроки, які можуть призвести до успіху або невдачі.
	Зазвичай більш консервативний та обережний, спрямований на забезпечення стабільності та мінімізацію ризиків.

	Орієнтація на людей і завдання
	Здебільшого орієнтований на індивідуальність, мотивацію і розвиток членів групи.
	Більш спрямований на досягнення цілей та виконання завдань, орієнтуючись на результати і процеси.


Джерело: розроблено автором
    Аналіз використаної літератури дозволяє вивести основні складові розвитку лідерського потенціалу керівника.  На думку автора, можна виділити наступні:
1. Самосвідомість і рефлексія: Цей пункт є ключовим для розвитку лідерського потенціалу керівника. Він передбачає усвідомлення власних сильних і слабких сторін, цінностей, мотивацій та особистісних характеристик.
Самосвідомість – це здатність керівника аналізувати свої дії, реакції, думки та емоції. Це означає розуміння власних сильних і слабких сторін і обмеження. Самосвідомість допомагає керівникові усвідомити, як його дії впливають на команду і організацію в цілому. Що стосується рефлексії, це процес внутрішнього самоаналізу, під час якого керівник ретельно вивчає свої дії, реакції та результати, щоб зрозуміти, як вони впливають на його роботу та спілкування з командою. Рефлексія допомагає керівникові виявляти недоліки і розвивати стратегії для їх подолання. Постійний розвиток самосвідомості та рефлексії вимагає від керівника постійного зусилля. Це може включати самоаналіз, взяття уроків з минулих досвідів, вивчення власних реакцій на стресові ситуації та пошук способів для покращення своєї реакції в майбутньому.
2. Розвиток комунікаціних навичок. Розвиток міжособистісних вмінь і спілкувань є ключовим аспектом формування лідерського потенціалу керівника. Розвиток навичок спілкування, а саме вміння ефективно висловлювати свої думки і ідеї, слухати і розуміти інших, є важливою складовою лідерського потенціалу. Керівнику важливо володіти ясним та доступним способом спілкування з колегами та підлеглими, щоб ефективно передавати свої ідеї і вказівки. Важливою складовою розвитку комунікативних навичок є емпатія. Емпатія – це здатність розуміти та співчувати почуттям та потребам інших людей. Керівнику важливо бути емпатичним, щоб підтримувати свою команду, розуміти їхні переживання та вміти відповідно реагувати на них. Важливо вміти налагоджувати співробітництво для здатності працювати з іншими членами команди. Керівник повинен вміти створювати сприятливу атмосферу для співпраці, вирішувати конфлікти та сприяти розвитку командної роботи, а також мати ефективні вміння лідерства для координації роботи команди та досягнення результату. 
3. Розвиток лідерських навичок і стратегій. Це охоплює широкий спектр компетенцій, які допомагають керівникам ефективно керувати командою, вирішувати проблеми та досягати поставлених цілей. Лідерські навички включають в себе такі аспекти, як комунікація, мотивація, делегування, ведення зборів та засідань, вирішення конфліктів і т.д. Керівник повинен вміти ефективно спілкуватися з членами своєї команди, надихати їх до досягнення спільних цілей, делегувати відповідальність та повноваження, організовувати та проводити збори, ефективно вирішувати конфлікти та приймати обгрунтовані рішення. Крім того, лідерські стратегії включають в себе способи управління змінами, розвитку команди, роботи зі стресом та конструктивно взаємодіяти з колегами і підлеглими. Керівник повинен бути здатним адаптуватися до змін у робочому середовищі, ефективно мотивувати свою команду до досягнення успіху, керувати стресом та конфліктами, сприяти розвитку та зростанню. Розвиток лідерських навичок і стратегій дозволяє стати більш компетентними та успішними лідерами, здатними ефективно керувати  своєю командою та досягати спільних цілей.
4. Управління змінами та викликами. Це важлива компетенція, яка дозволяє керівникам ефективно реагувати на зміни у робочому середовищі, адаптуватись до нових умов та сприймати виклики.
У сучасному динамічному світі зміни стали невід’ємною частиною бізнесу та управління. Керівники повинні бути здатними ефективно управляти цими змінами, забезпечуючи стабільність та успішність організації. Це включає в себе розуміння причин та наслідків змін, розробку стратегій адаптації, мобілізацію команди на зміну та вирішення виникаючих проблем. Управління викликами також важливою складовою лідерського потенціалу. Керівники повинні бути готові до різних викликів та негативних ситуацій, які можуть виникнути в процесі роботи. Це може бути кризові ситуації, конфлікти, непередбачувані обставини або інші негативні події, які вимагають швидкого та ефективного втручання керівництва.
Управління змінами та викликами вимагає від керівників гнучкості, креативності, стратегічного мислення та лідерських якостей. Керівники повинні бути готові до постійного навчання та самовдосконалення, щоб ефективно керувати організацією в умовах постійних змін і викликів.
5. Розвиток стратегічного мислення. Це вміння розглядати ситуації та приймати рішення з точки зору довгострокової перспективи та цілей організації. Керівники, які мають розвинене стратегічне мислення, здатні аналізувати зовнішнє середовище, виявляти ключові тренди та виклики, які впливають на їхню організацію. Вони розуміють потенційні можливості та загрози, що стоять перед компанією, і здатні розробляти стратегії, які відповідають потребам та цілям організації. Стратегічне мислення також передбачає уміння аналізувати внутрішні ресурси та потенціал організації, включаючи людський капітал, фінансові ресурси, технології тощо. Керівники повинні бути здатні визначати конкурентні переваги своєї компанії та розробляти стратегії, які дозволять їй зберігати або змінювати свою позицію на ринку.
Розвиток стратегічного мислення вимагає від керівників аналітичності, креативності та гнучкості у мисленні. Вони повинні бути здатні бачити далекоглядно та адаптувати свої стратегії до змінних умов ринку та бізнес-середовища. Таке мислення дозволяє керівникам керувати організацією ефективно та досягати успіху в умовах постійної зміни.
6. Розвиток і підтримка команди. Керівники повинні створити сприятливу атмосферу в колективі, де кожен член команди відчуває свою важливість і має можливість розвиватися як професіонал. Це може включати проведення тренінгів та семінарів, організацію розвивальних заходів, а також надання можливостей для виконання нових завдань та проектів. Крім того, керівники повинні бути емпатичними та підтримуючими у відносинах зі своєю командою. Вони повинні слухати думки та ідеї своїх співробітників, враховувати їхні потреби та стимулювати їх до досягнення власних цілей та амбіцій.
Керівники також повинні виявляти лідерські якості, які надихають та мотивують їхню команду. Це може включати в себе вміння комунікувати чітко та зрозуміло, бути прикладом для наслідування, а також виявляти впевненість та рішучість у прийнятті рішень.










РОЗДІЛ 2.АНАЛІТИЧНЕ ДОЛІДЖЕННЯ ЛІДЕРСТВА В МАЛИХ, СЕРЕДНІХ ТА ВЕЛИКИХ ПІДПРИЄМСТВАХ

2.1. Лідерство у малих підприємствах

Під малим підприємництвом розуміється не тільки цілеспрямована підприємницька діяльність фізичної чи юридичної особи, що пов'язана з підвищеним ризиком, заснована на використанні інноваційної ідеї, основною метою якої є максимізація прибутку за рахунок виробництва і продажу товарів, виконання різних робіт і надання різноманітних послуг, з обов'язковим дотриманням норм законодавства, а також відповідність критеріям віднесення до малого підприємництва.(сутність і значення малого підпт. Черняєва)
Малі підприємства в ринковій економіці відіграють ключову роль у стимулюванні економічного зростання та розвитку, вони найбільш численні і найбільш поширені в секторах економіки. Вони є джерелом інновацій, творчості та зайнятості, сприяючи конкуренції та рознообразності на ринку. Малі підприємства можуть швидко реагувати на зміни в ринкових умовах і впроваджувати нові ідеї, що допомагає їм займати конкурентні позиції. Крім того, вони часто мають значний вплив на місцеві економіки, створюючи робочі місця та сприяючи стабільності та процвітанню у різних галузях.
До малих підприємств належать підприємства, в яких працює від 15 до 200 людей залежно від галузі. У будівництві малими вважаються підприємства, які налічують 200 осіб, в галузях виробничої сфері – до 50 осіб, в науці – до 100 осіб, у галузях невиробничої сфери – до 25 осіб, роздрібна торгівля – до 15 осіб.
Особливістю малих підприємств є те, що вони дуже часто належать приватним власникам або родинам, керівництво здійснюється саме власниками, які не завжди мають навички в управлінні і мають брак досвіду.
МСП зазвичай швидше адаптуються до змін в ринкових умовах, оскільки мають менше бюрократичних процедур і гручку структуру управління.
В дослідженні було проаналізовано статі щодо ролі лідерства в розвитку малого бізнесу[25-33]. Лідери відіграють важливу роль в функціонуванні і розвитку малого і середнього бізнесу за рахунок своїх лідерських якостей і навичок, лідери здатні впливати, надихати та мотивувати своїх працівників працювати на вищому рівні, щоб покращити діяльність малого та середнього бізнесу.
Література про малі і середні підприємства вказують, що брак лідерських навичок є основним фактором, які впливають на невдачі в бізнесі. Дослідження існуючих статей показує, що однією з причин невдач у введені малого і середнього бізнесу є лідери, які демонструють погані лідерські навички і поведінку. Тому для малого бізнесу важливо надавати пріоритет розвитку лідерських навичок, які можуть сприяти підвищенню ефективності діяльності організацій. Одним із підходів, які рекомендують автори статтей – це заохочувати, розширяти можливості та розвивати людей на різних ланках менеджменту та різних ролей, щоб вони могли взяти на себе відповідальність та лідерські обов’язки.
Для того, щоб лідерство ефективно працювало в малому і середньому бізнесі необхідно забезпечити чітку комунікацію в організації, як по горизонталі, так і по вертикалі, чіткі цілі і завдання, створення і формування ефективних команд, а також створення організаційної культури, яка буде відповідати цінностям компанії. Організаційна культура – це сукупність цінностей, переконань, норм та поведінкових стандартів, які формуються в середовищі підприємства та впливають на спосіб, яким працівники сприймають та взаємодіють у межах певної організації. 
Стилі керівництва можуть визначати успіх і невдачу в бізнесі. Саме стиль, який обирають лідери, визначає, наскільки ефективно вони спрямовують організацію до успіху. В кожній культурі та країні існує своє уявлення щодо ефективного лідерства.
Науковці виділили кілька організаційних факторів, які впливають на лідерство в малому і середньому бізнесі:
1. Характеристики та риси лідера
2. Прагнення, мотивації та наміри лідера.
3. Поведінка або роль лідера.
Було розглянуто дослідження щодо стилів лідерства на малих і середніх текстильних підприємствах Македонії. [28] Дослідження проходило у формі опитування, яке складалось з двох частин, в першій частині проходив збір особистих данних від респондентів, друга частина складалась з трьох блоків по 10 питань, які оцінювались за п’ятибальною шкалою Лейкерта( 1 – майже ніколи;5 – майже завжди). Оцінювався також зв’язок лідерства з віком, статтю та досвідом роботи респондентів. Основою дослідження були три основні стилі лідерства – демократичний, авторитарний і ліберальний.
Для перевірки надійності використовувати показник альфа Кронбаха.
Результати дослідження були наступними: серед обраних стилів керівництва переважав демократичний стиль(67%), пункти якого мали значення 0,851, що підтверджує високу надійність і узгодженість тверджень. Авторитарний стиль набрав меншу кількість голосів(33%), пункти мали значення 0,485, що свідчить про те, що твердження щодо цього стилю були внутрішньо ненадійними. Попустительський стиль виявився неролевантний і не аналізувався, оскільки жоден з респондентів не обрав його. Результати представлені на рисунку 2.2.

Рис.2.2 Розподіл стилів лідерства
Джерело: адаптовано [30]
Аналіз зв’язку стилю керівництва і віку представлений на рисунку 2.3. і  показує, що надають перевагу авторитарному стилю люди з віковою категорією 41-60. У групі респондентів з демократичним стилем також більшість належить до віку 41-60. Згідно з тестом Фішера було доведено, що немає значущих відмінностей між респондентами, які належать до різних вікових груп, щодо вибору ними стилю керівництва. Це суперечить твердженням в літературі, що чим старший керівник, тим більша ймовірність, що він буде використовувати демократичний стиль.

Рис.2.3. Зв’язок стилів лідерства з віком
Джерело: адаптовано [30]
Зв’язок стилів лідерства зі статтю представлений на рисунку 2.4, також показує, що вибір стилю лідерства не пов’язаний зі статтю респондентів. Як чоловіки, так і жінки обирають для керівництва демократичний стиль лідерства.

Рис 2.4. Зв’язок між статтю і стилем лідерства
Джерело: адаптовано [30]
Аналіз зв’язку між стилем керівництва і статтю також не дав однозначної відповіді, оскільки немає чіткої залежності між стилем керівництва і статтю респондентів.
Аналіз статтей дозволяє зрозуміти, що переважно, для керівництва малим і середнім підприємством надають перевагу саме трансформаційному лідерству.
Трансформаційне лідерство є критично важливим для малого і середнього бізнесу, оскільки воно сприяє інноваціям, адаптивності та залученню працівників. Трансформаційні лідери мотивують своїх співробітників через спільне бачення, особистий приклад та емоційну підтримку, що підвищує їхню продуктивність та залученість. Такі лідери акцентують увагу на розвитку кожного співробітника, сприяючи створенню культури постійного навчання та розвитку, що є особливо важливим для гнучких та динамічних малих і середніх підприємств​.
Основні аспекти трансформаційного лідерства для МСП:
1. Візія: Створення та комунікація чіткого бачення майбутнього розвитку компанії.
2. Натхнення: Мотивування працівників через особистий приклад і підтримку.
3. Індивідуальний підхід: Підтримка та розвиток індивідуальних здібностей співробітників.
4. Інновації: Стимулювання креативності та новаторських підходів у вирішенні завдань.
Концепція трансформаційного лідерства представляє особливий інтерес для підприємств малого та середнього бізнесу, оскільки власник-підприємець зазвичай є лідером і керівником компанії. Власники і менеджери зазвичай створюють ієрархічну структуру, в якій вони самостійно приймають рішення Отже, важливою характеристикою лідерів є їхня здатність делегувати повноваження та навчати підлеглих приймати рішення і брати на себе пов'язані з ними ризики.
В ході дослідження було розглянуто низку статтей щодо стилів керівництва і розвитком МСП в Нігерії. Результати досліджень вказують, що демократичний, авторитарний і ліберальний стиль має вплив на ефективність діяльності малого і середнього бізнесу, при правильному застосуванні, але, в свою чергу, демократичний стиль значною мірою позитивно впливає на продуктивність і лідерам радять залучати команду до прийняття рішень. Авторитарний стиль негативно впливає на продуктивність співробітників, але більшість респондентів-підприємців Нігерії надають перевагу саме авторитарному стилю. 
Останні дослідження в сфері якості лідерства показують, що сучасні успішні лідери мають бути не лише розумними, наполегливими та гнучкими, але й повинні створювати позитивний імпульс і розвивати своїх послідовників, щоб вони могли допомогти малому і середньому бізнесу розвиватись, оскільки це не можливо зробити одній людині. 


2.2. Лідерство у великих підприємствах 
на прикладі транснаціональних корпорацій

Транснаціональні корпорації (ТНК) – це суб’єкти підприємницької діяльності, діяльність яких виходить за межі однієї країни. В економічній літературі можна знайти трактування, що транснаціональною є корпорація, яка отримує мононаціональний капітал, а сфера їх діяльності є міжнародною.
Гарвардський університет визначив, що до транснаціональних компаній відносяться компанії, що мають більше шести іноземних підрозділів. ООН в свою чергу визначає, що транснаціональні корпорації можна визначити за розміром відсотка продажів, які були реалізовані поза межами країни, де знаходиться материнська компанія, а також за структурою активів.
Комісія з транснаціональних корпорацій ООН надала таке визначення ТНК – це компанія, яка:
1. Включає одиниці (підрозділи) у двох або більше країнах, незалежно від їхньої юридичної форми та сфери діяльності; 
2.  Оперує у рамках системи прийняття та реалізації управлінських рішень, що надає змогу керівництву ТНК проводити узгоджену політику та реалізовувати загальну стратегію компанії через один або більше центрів управління; 
3. Має окремі одиниці (підрозділи), які пов’язані спільною власністю таким чином, що одна (або більше) із них можуть впливати на виробничо-комерційну діяльність інших (зокрема, розподіляти інтелектуальні, виробничі, людські, фінансові та інші ресурси, відповідальність за результати функціонування та ін.).
Гоулман визначив, що в багатонаціональному середовищі, лідерство може бути досягнуто завдяки використанню таких якостей, як:
1. Вести інших до величі, розвиваючи і готуючи людей до майбутньої відповідальності.
2. Служіння через побудову емоційних зв’язків через ефективні дії.
3. Через впровадження бачення, яке мобілізує людей до змін.
Дослідження статтей з лідерства в ТНК розглядає для управління такі стилі лідерства, як трансформаційний, трансакційний і попустительский.
Трансформаційне лідерство вважається одним з найбільш  ефективним стилів управління для ТНК. Лідери, які використовують цей стиль відрізняються своїм баченням, харизмою та здатністю формулювати спільну мету.  Трансформаційні лідери в транснаціональних компаніях розробляють розробляють чітке бачення майбутнього для всього підприємства, вони мотивують працівників досягати високих цілей, підвищуючи їх відданість, а також приділяють увагу потребам та розвитку кожного співробітника, сприяючи їх зростанню.
Особливістю лідерства в міжнаціональних компаніях є те, що лідери повинні врахувати культурні особливості, які можуть впливати на сприйняття і реалізацію своєї діяльності. Лідерам необхідно адаптувати  комунікаційні і мотиваційні стратегії, враховуючи культурні особливості.
Трансакційне лідерство в ТНК має свої особливості, що обумовлено маштабом і складністю управління організацією. Лідери транснаціональних копропацій використовують системи винрагород і покарань для управління якістю та продуктивністю, винагороди отримують за досягнення  у вигляді бонусів і підвищення заробітньої платні , в той час як за недотримання можна отримати покарання. 
Основним викликом, з яким може стикатись транзакціний лідер в ТНК – це обмежена мотивація, оскільки основний акцент робиться не на внутрішніх стимулах, а на зовнішніх. Також існують певні куль турні особливості, які обмежують транзакційне ліерство, оскілки системи винагород і покараньсистемми винагород і покарань в різних країнах і культурах сприймаються по різному, що ускладнює їх ефективне застосування. Лідерам необхідно адаптовувати свої підходи до особливостей різних культур та регіонів.
Попри всі виклики, транзакційне лідерство має переваги для ТНК, оскільки дослідження вказують на підвищення продуктивності та організованості.
Стиль "laissez-faire" в управлінні транснаціональними надає співробітникам певну свободу в прийнятті рішень. Лідерами надається значна свобода , що дозволяє працівникам проявляти ініціативу і творчість в роботі, це важливо для мультинаціональних  організацій, які працюють у різних культурах, в яких місцеві працівники краще розуміють місцевий ринок. Лідери в данному стилі рідко втручаються в роботу працівників, даючи їм можливість самостійно управляти своєю роботою. В свою чергу, мінімальне втручання в роботу працівників може призвести до втрати контролю за процесами , що може понизити загальну ефективність в організації. Це є важливим аспектом для ТНК, оскільки координація і стандартизація є важливою складовою в роботі. Відсутність у працівників самоконтролю може призвести до зниження продуктивності і зниження якості роботи.
В діяльності ТНК також використовують новітні методи і підходи в лідерстві:
1. Адаптивне лідерство в транснаціональних корпораціях дозволяє лідерам швидше адаптуватись до змін як в зовнішньому, так і у внутрішньому середовищі, оскільки вони стикаються зі складністю і динамікою через великі маштаби операцій, а також культурну різноманітність.
Основною характеристикою адаптивного лідерства є вміння швидко аналізувати ситуацію і підлаштовувати свій стиль керівництва під неї, лідери повинні бути відкритими до нових ідей, впроваджувати інновації, бути готовими експериментувати та впроваджувати зміни враховуючи потреби і виклики. Адаптивні лідери повинні використовувати зворотній зв’язок для постійного вдосконалення бізнес-процесів. Необхідно збирати і опрацьовувати данні з різних джерел для оцінки ефективності власних дій і виявлення помилок.
2. Цифрове лідерство також представлене як один з сучасних методів лідерства. Цифрове лідерство включає в себе використання новітніх цифрових технологій для керівництва та управління організацією та глобальними операціями, розвиток цифрових навичок у колектива, а також розрообки і формування організаційної культури, яка підтримує цифрову трансформацію. Цей метод включає спостереження та аналіз онлайн-спілкування, моделей комунікації та динаміки співпраці віртуальних команд. Використовуючи цифрові платформи та інструменти, дослідники отримують розуміння того, як стилі лідерства проявляються у віддалених та глобально розподілених командах.
3. Нейролідерство – це новітній підхід, який на основі нейронаук вивчає основи лідерської поведінки та прийняття рішень. Данний підхід дозволяє лідерам зрозуміти, як мозок може реагувати на різні стимули. Це дозволяє їм ефективніше керувати командами і приймати рішення. Лідери, які використовують принцип нейролідерства розуміють, як функціонують когнітивні процеси, включаючи увагу, пам’ять та емоції, що допомагає їм адаптувати свій стиль управління для максимального впливу на персонал.
Дослідники лідерства в ТНК визначили дві основних моделі поведінки лідера для транснаціональних корпорацій:
1. Модель поведінки, орієнтована на завдання.
Данна модель фокусується на виконанні завдань і досягненні поставлених цілей, такі лідери зосереджуються на організації, плануванні, встановлені певних стандартів, аналізі проблем, що забезпечує ефективне виконання завдань.
Лідери, які орієнтуються на завдання, зазвичай забезпечують чітку структуру і детально планують роботу, а також встановлюють конкретні цілі та задачі, займаються розподілом обов’язків та розробляють графіки.
2. Модель лідерства, орієнтована на стосунки.
Данна модель орієнтується на підтримці і створенні дружніх взаємин між працівниками, що сприяє відкритій комунікації та співпраці. Лідери, які орієнтуються на данний метод приділяють увагу проблемам і потребам своїх підлеглих, сприяють їх професійному розвитку та навичкам. Це важливо для ТНК, оскільки різні культурні та географічні відмінності можуть ускладнювати роботу організації. 
Також важливо організовувати заходи, які будуть зміцнювати командний дух, сприяти співпраці між співробітниками і колективній роботі, що є дуже важливим для транснаціональних корпорацій, працівники яких територіально знаходяться в різних країнах.
Основною особливістю лідерства в мультинаціональних організаціях є розуміння культури різних країн, а також обмеження власних культурних норм. Лідери будуть максимально ефективні, якщо вони визнають ці обмеження, а також прийняти і  адаптуватись до умов і культури країни. Лідери транснаціональних корпорацій більш схильні до впливу ЗМІ і політичних систем, ніж вітчизняні організації і тому прозорість їх дій є необхідним.
Прикладом для розуміння лідерства в ТНК може бути кейс Toyota Motors та «Спосіб Toyota». Toyota випереджає інших автомобілевиробників саме через свою філософію. 
Основною якістю керівників цього підприємства є вміння аналізувати теперішні та майбутні можливості і виклики, а також ресурси, щоб протистояти викликам. Сучасні глобальні виклики вимагає від керівників гнучкості і скромності. Саме такими якостями керуються керівники Toyota Motors, керівники яких розширюють базу своїх знань, що дозволяє їм сформулювати необхідну стратегію, яка буде зрозуміла всім працівникам.
Дослідження керівників ТНК в Індії виділяє наступні якості лідера:
1. Турбота про підлеглих
2. Доброчесність
3. Прозорість дій
4. Лідер – відображення своєї організації
5. Скромність у спілкуванні з людьми 
6. Вміння організувати правильну команду
Загалом, можна зробити підсумок, що успішним лідером в ТНК є той, хто зможе вдало поєднати всі принципи ефективного лідерства і мультикультурне мислення та розуміння культур і країн своїх підлеглих.


2.3. Порівняння лідерства в малих, середні та великих підприємствах

Лідерство в малих і середніх підприємствах (далі МСП) має суттєві відмінності через ряд певних факторів, а саме маштаби організацій, різну організаційну структуру, наявні ресурси і наявну корпоративну культуру.
Основні відмінності полягають в наступному:
1. Масштаб і структура
Лідерство в МСП здебільшого є більш персоналізоване, засновники і керівники часто мають прямий і безпосередній контакт з усіма працівниками, що дозволяє їм бути гнучкими і швидко реагувати на зміни. Структура МСП є менш формальною, а тому керівники можуть швидше приймати необхідні рішення.
Великі підприємства (далі ВП)  мають більш бюрократичну і ієрархічну структуру управління. Між лідерами і виконавцями зазвичай є ще декілька рівнів менеджменту, що значно уповільнює процес прийняття рішень. Через масштаб і територіальну різницю керівники рідко мають прямий контакт зі співробітниками.
2. Стиль управління 
Лідери МСП в управлінні мають більш підприємницький підхід, оскільки приймають на себе більшість ризиків. З врахуванням того, що дуже часто малі і середні підприємства є сімейні, а також здебільшого власники є менеджерами, вони більш зацікавлені в розвитку бізнесу, а також більш схильні до експериментів та впровадженні інновацій, оскільки вони більш гнучкі і можуть швидше адаптуватись до змін в ринкових умовах.
Натомість, лідери ВП мають більш стратегічний підхід і орієнтовані на довгострокове планування. Вони використовують систематичні підходи до управління. Всі рішення піддаються більшому аналізу та оцінці ризиків. Всі їхні дії відповідають усталеній політиці організації та процедурам.
3. Ресурси і фінанси
Лідери в МСП більш обмежені фінансові та людські ресурси, це змушує їх бути більш креативними та ефективними у використанні ресурсів, вони повинні приймати більш ризиковані рішення, щоб маштабуватись і бути конкурентоспроможними.
ВП мають більші ресурси, що дає їм змогу інвестувати в довгострокові проекти та в наукові дослідження. Лідери можуть приймати менш ризиковані рішення.
4. Корпоративна культура
Корпоративна культура у малих і середніх підприємствах здебільшого є сімейною та тісно пов’язана. Лідери створюють культуру, яка буде заснована на довірі та особистих стосунках, що сприяє більшій залученості працівників.
У великих підприємствах корпоративна культура буває більш різноманітною та формальною, з врахуванням стандартів корпорації та цінностям. Лідерам необхідно обирати різні підходи до управління працівниками, оскільки робоча сила є різноманітною за складом, національністю та потребами.
5. Інновації та гнучкість
Лідери МСП зазвичай можуть більш швидко адаптуватись до ринкових змін та впроваджувати інновації без додаткових процедур узгодження, що сприяє конкурентоспроможності та розвитку.
Впровадження змін у ВП зазвичай більш повільне через складні процеси прийняття рішень і необхідність їх узгодження з усіма зацікавленими сторонами. Проте, у великих компаній є більше можливості інвестувати в великі інноваційні проекти завдяки наявним ресурсам.
Зазвичай, якості хорошого лідера є однакові незалежно від того, чи це мале підприємство, чи велике. Але є деякі характеристики, які більше підходять до того чи іншого лідера.
Лідери малих та середніх бізнесів та великих бізнесів також потребують різних навичок через особливості підприємств, якими вони керують.
Лідери МСП часто виступають багатофункціональними менеджерами. Їм необхідні сильні навички оперативного управління, гнучкості та вміння швидко приймати рішення в умовах обмежених ресурсів. Важливими також є знання щодо мотивації і її розуміння, а також вміння надихати команду, оскільки структура МСП більш проста і комунікація зазвичай відбувається без посередників. Лідерам необхідно вміти вести комунікацію на всіх рівнях управління. Важливі також навички стратегічного планування, фінансової грамотності та управління фінансами, оскільки лідери  часто несуть відповідальність за різні напрямки бізнесу.
Для лідерів великих підприємств більш важливим є стратегічне мислення та довгострокове бачення і планування, вони потребують навичок управління великими командами та структурними підрозділами. Важливим також є навички делегування, комунікації на всіх рівнях організації та вміння керувати великими та складними проектами. Лідери ВП також повинні вміти управляти змінами, а також розуміти новітні технології та вміти правильно їх інтегрувати в великі підприємства.
Таблица 2.1.
Порівняння характеристик в лідерстві
	Характеристики лідера МСП
	Характеристики лідера ВП

	Підприємницьке мислення
	Стратегічне мислення

	Гнучкість і адаптивність
	Делегування

	Мультитаскінг 
	Системне управління 

	Особисті стосунки
	Лідерство через вплив

	Практичність
	Професіоналізм і спеціалізація


 
Джерело: розроблено автором

Якщо в секторі МСП наявність університетської освіти та знання іноземних мов є менш важливим, то для лідера великих бізнесів це є основним. Хороші комунікативні та презентаційні навички є важливим для лідера підприємств будь-яких масштабів, але в середовищі великого бізнесу вони є обов’язковою вимогою.
Оскільки у МСП керівнику зазвичай доводиться працювати з меншою командою, ніж його колезі у великій компанії, йому необхідно мати більший рівень емпатії, розуміння та людяності.
Певні відмінності також полягають у стилях лідерства, які більш підходять для лідерства в підприємствах з різним масштабом.
Для малого і середнього бізнесу найкращим стилем буде вважатись трансформаційне лідерство, оскільки трансформаційні лідери можуть надихати своїх працівників через візію та мотивацію, а також стимулюють інноваційність та адаптивність, саме ці характеристики є дуже важливими для малого бізнесу, через його динамічність. Такі лідери створюють тісні особистісні зв’язки зі своїми працівниками, що сприяє підвищенню рівня лояльності та залученості співробітників. Такий підхід особливо важливий в середовищі, якому необхідно швидко реагувати на ринкові зміни, запроваджувати нові ідеї та адаптуватись до умов.
Для великого бізнесу оптимальним буде транзакційне лідерство, оскільки трансакційні лідери зосереджені на структурі, правилах та процедурах, забезпечуючи ефективність та стабільність. Вони ставлять для працівників чіткі цілі, контролюють виконання завдань і винагороджують працівників за досягнення результатів. Такий стиль лідерства підходить для великих підприємств, де порядок і координація є важливим, через велику кількість відділів та підрозділів. Трансакційне лідерство дозволяє ефективно керувати складними організаційними структурами, що в свою чергу дозволяє зберігати стабільність та відповідати корпоративним стандартам.
















РОЗДІЛ 3. РЕАЛІЗАЦІЯ ЛІДЕРСЬКОГО ПОТЕНЦІЛУ КЕРІВНИКІВ    «KFC UKRAINE»

3.1.Загальна характеристика «KFC Ukraine»

Історія створення бренду почалося в США, в місті Луїсвілл, штат Кентуккі. Засновником вважається Харланд Девід Сандерс. Основу меню становить смажена шматочками курка, приготована за власним рецептом. KFC – друга по торгівельному обороту мережа кафе в світі, яка може адаптувати власне меню для багатьох країн. Асортимент цього кафе становить понад 300 позицій.
KFC має ресторани більш ніж в 150 країнах по всьому світу. Станом на сьогодні, по всьому світу налічується понад 29 000 ресторанів. Бренд має велику присутність в багатьох регіонах, включаючи Південну Америку, Європу, Азію, Африку та Латинську Америку, що робить мережу однією з найбільших мереж швидкого харчування в світі.
У Європі  KFC здебільшого представлена в таких країнах, як Велика Британія, Німеччина, Франція та Румунія. В Азії велику присутність має в Китаї, де розташовані 7900 ресторанів, що робить Китай найбільшим ринком. У великих масштабах KFC також представлені у Японії, Індії та Малайзії. 
Історія відкриття ресторанів KFC почалася, коли перший ресторан мережі був відкритий в столиці в одному з торгово-розважальних центрів. Ресторан був запущений одним із франчайзингових партнерів компанії YUM!Brands – ТОВ «Українська харчова компанія».
Відкриття першого ресторану KFC в Україні стало частиною глобальної стратегії по розширенню бренду, який став дочірньою компанією корпорації Yum!Brands. KFC, який був відомий своїм оригінальним рецептом смаження курки, швидко став популярним серед українських споживачів, завдяки високій якості продукції та впізнаваності бренду.
На момент відкриття першого ресторану в Україні, KFC вже мали великий досвід роботи на міжнародних ринках і використовував цей досвід для встановлення стандартів роботи в ресторанах України. За перші декілька років роботи в Україні, мережа значно розширила свої масштаби, відкривши десятки закладів в різних містах України.
До 2021 року в Україні було відкрито більше 40 ресторанів, що є показником популярності бренду серед українського споживача.
На сьогоднішній день в Україні діють 42 ресторани, які знаходяться в 12 містах України. Більше половини ресторанів знаходяться в Києві.
Кількість працівників становить приблизно 1500 тисячі осіб.
Товари і послуги, які надає KFC Україна:
1. Ресторани, кафе, бари, піцерії і кав’ярні
· Ресторани швидкого харчування організовані на принципах франчайзингу
2. Консультанти з юридичних питань
· Консультанти з франчайзингу
KFC Україна мають власні програми з навчання і розвитку. Ці програми направлені на покращення навичок обслуговування клієнтів, управління, лідерства та безпеки праці. Основні програми включають в себе:
1. Підготовка нових працівників: початкова підготовка, яка допоможе новачкам швидко адаптуватись до роботи. Програма ознайомлює з основними стандартами та процедурами KFC.
2. Тренінги з обслуговування клієнтів: KFC проводять регулярні тренінги, які направлені на покращення взаємодії з клієнтами та допомагають забезпечити високий рівень обслуговування.
3. Програми розвитку лідерства: програма проводиться для менеджерів та потенційних лідерів. Навчання включає в себе навички з управління командою, навички вирішення конфліктів та ефективної комунікації.
4. Програми професійного зростання: спеціалізовані курси, які допомагають розвивати професійні навички та готуватись до кар’єрного зростання.
Було проведено анонімне опитування працівників  одного з ресторанів KFC в місті Одеса. Опитування складалось з 5 блоків, які стосувались:
1. Загальні питання
2. Питання щодо комунікації
3. Питання щодо мотивації
4. Питання щодо управління конфліктами
5. Питання щодо розвитку і навчання
Перший блок складався з 8 питань, кожен наступний з 7. Оцінювання проводилось за лінійною школою від 1 до 5, де:
· 1 – ні.
· 2 – скоріше ні, чим так.
· 3 – не можу надати точну відповідь.
· 4 – скоріше да, чим ні.
· 5 – да.
Питання першого блоку представлені в табл. 3.1 стосувались загальних питань, таких як чіткість постановки цілей і завдань, комунікації, підтримки та розвитку персоналу, якість зворотного зв’язку, рішення конфліктів, рівня довіри і т.д. Загалом в опитуванні прийняли участь 21 респондент.
Таблиця 3.1.
Питання і оцінки першого блоку
	Питання
	Оцінки

	1. Чи вважаєте ви, що ваш лідер ставиться до всіх однаково і справедливо?
	1 – 0; 2 – 0 ; 3 – 5 ; 4 – 8 ; 5 – 8

	2. Чи дозволяє Вам лідер вільно висловлювати свої думки?
	1 – 0 ; 2 – 1 ; 3 – 4 ; 4 – 5 ; 5 – 11

	3. Чи допомагає лідер вирішувати вам складні завдання?
	1 – 0 ; 2 – 0 ; 3 – 2 ; 4 – 6 ; 5 – 13

	4. Чи розумієте Ви цілі та завдання, які перед вами ставить  лідер?
	1 – 0 ; 2 – 4 ; 3 – 1 ; 4 – 8 ; 5 – 8


	Продовження табл. 3.1.
	5. Чи комфортно вам звертатись до вашого лідера з питаннями і проблемами?
	1 – 0 ; 2 – 1 ; 3 – 1 ; 4 – 4 ; 5 – 15

	6. Як часто лідер надає зворотній зв'язок щодо вашої роботи?
	1 – 0 ; 2 – 0 ; 3 – 4 ; 4 – 6 ; 5 – 11

	7. Чи відчуваєте Ви, що ваш лідер цінує ваші зусілля та досягнення? 
	1 – 3 ; 2 – 1 ; 3 – 3 ; 4 – 7; 5 – 7

	8. Чи надихає вас ваш лідер на досягнення високих результатів і покращення навичок?
	1 – 1; 2 – 1 ; 3 – 3 ; 4 – 8; 5 – 8


Джерело: розроблено автором
Результати і оцінки першого блоку «Загальні питання», представлені на рисунку 3.5 показали, що середньою оцінкою є 4,1 , що свідчить про хороші загальні показники ефективності лідера.

Рис. 3.5. Оцінки першого блоку.
Джерело: розроблено автором
Питання другого блоку стосувались комунікації і представлені в таблиці 3.2. Оцінювалось те, наскільки ефективно керівники допомагають працівникам вирішувати проблеми, чи демонструють вони повагу до підлеглих.
Одне питання оцінювалось за двома варіантами відповідей «так» і «ні». Питання стосувалось форм комунікацій і звучало так: «Чи використовує ваш керівник різні способи комунікації(наприклад месенджери, зустрічі, оголощення), щоб інформувати команду?». Всі респонденти відповіли «так».

Таблиця 3.2.
Питання другого блоку
	Питання 
	Оцінка

	1. Як часто ваш керівник проводить особисті зустрічі для обговорення вашої роботи?
	1 – 1; 2 – 2; 3 – 5; 4 – 10; 5 – 4;

	2. Чи завчасно керівник інформує вас про зміни в політиках або процедурах в компанії?
	1 – 1; 2 – 0; 3 – 4; 4 – 4; 5 – 12;

	3. Чи проінформовані ви про загальні цілі та плани KFC завдяки комунікації з вашим лідером?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 5; 4 – 6; 5 – 9;

	4. Чи заохочує вас лідер активно ділитись інформацією та співпрацювати для вирішення питань?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 2; 4 – 9; 5 – 9;

	5. Чи відчуваєте ви, що ваш керівник сприймає ваші ідеї і пропозиції?
	1 – 1; 2 – 0; 3 – 4; 4 – 8; 5 – 8;

	6. Чи допомагає ваш керівник зрозуміти вашу роль у досягненні цілей команди?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 6; 4 – 7; 5 – 7;


Джерело: розроблено автором
Результати представлені на рис. 3.5 показують, що середньою оцінкою є 4,03, що свідчить, що співробітники задоволені аспектами, охопленими другим блоком. Працівники вважають, що керівництво  ефективно вирішує робочі питання, що загалом сприяє створенню гарного клімату в колективі. Лідер може швидко приймати важливі рішення.  

Рис. 3.5. Оцінки другого блоку
Джерело: розроблено автором
Питання третього блоку в таблиці 3.3 стосувались питань мотивації, те, наскільки лідер допомагає досягати нових досягнень, чи вміє лідер адекватно оцінити навички співробітників і правильно їм це донести, а також оцінювалась підтримка ініціативності серед співробітників.
Таблиця 3.3.
Питання і оцінки третього блоку
	Питання
	Оцінка

	1. Чи допомагає вам лідер встановлювати та досягати нових цілей в професії?
	1 – 1; 2 – 0; 3 – 6; 4 – 6; 5 – 8;

	2. Чи вміє ваш керівник вчасно побачити ваші досягнення та похвалити ?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 3; 4 – 9; 5 – 8;

	3. Чи відчуваєте ви, що ваш лідер дбає про ваш моральний стан?
	1 – 1; 2 – 2; 3 – 4; 4 – 6; 5 – 8;

	4. Чи створює ваш лідер баланс між роботою та особистим життям?
	1 – 1; 2 – 0; 3 – 5; 4 – 3; 5 – 12;

	5. Чи мотивує вас керівник брати на себе нові завдання та виклики?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 3; 4 – 5; 5 – 11;

	6. Чи підтримує ваш керівник ініціативу та креативність?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 1; 4 – 3 ; 5 – 15;

	7. Чи вміє лідер надавати конструктивну критику, яка в подальшому допоможе вам в професійному рості?
	1 – 0; 2 – 0; 3 – 5; 4 – 7; 5 – 9;


 Джерело: розроблено автором
Питання третього блоку отримали середню оцінку 4,1, що свідчить про високий рівень задоволеності з питань, які оцінювались у третьому блоці. Працівники отримують достатню підтримку з боку лідера, а також вміння адаптуватись до змін і ефективне управління командою. 
Висока оцінка також свідчить, що лідер сприяє навчанню та розвитку працівників і добре мотивує їх до досягнення високих результатів. Це означає, що в організації панує здоровий клімат, що сприяє високій продуктивності.


Рис. 3.6. Оцінки третього блоку
Джерело: розроблено автором
Четвертий блок стосується питань щодо управління конфліктами. В питаннях, наданих в табл. 3.4, оцінюється вміння лідера справедливо вирішувати конфлікти, знаходити компроміси, створення відкритого простору для вирішення конфліктів і т.д.
Таблиця 3.4.
Питання і оцінки четвертого блоку
	Питання
	Оцінки

	1. Чи оперативно реагує лідер на конфлікти, які виникають в команді?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 0; 4 – 11; 5 – 8;

	2. Чи вміє ваш лідер знайти компроміс для вирішення конфлікту?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 2; 4 – 5; 5 – 13;

	3. Чи ваш лідер справедливий до вирішення конфліктів? 
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 3; 4 – 7; 5 – 10;

	4. Чи створює ваш керівник атмосферу довіри, де працівники відкрито висловлюють занепокоєння?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 3; 4 – 6; 5 – 11;

	5. Чи забезпечує лідер відкрите обговорення проблем задля того, щоб запобігати конфліктам?
	1 – 0; 2 – 0; 3 – 6; 4 – 6; 5 – 9;

	6. Чи зберігає лідер спокій під час конфліктних ситуацій?
	1 – 0; 2 – 0; 3 – 0; 4 – 6; 5 – 15;

	7. Чи допомагає лідер зменшити напругу в колективі під час конфліктів?
	1 – 0; 2 – 0; 3 – 3; 4 – 8; 5 – 10;


 Джерело: розроблено автором
За результатами і оцінками четвертого блоку на рисунку 3.7.  маємо середню оцінку 3,1, що свідчить про наявність проблем в певних аспектах лідерства, а саме управління конфліктами. Працівники мають великі зауваження до лідера з питань управління конфліктами. Це може значити, що керівник не завжди ефективно вирішує конфлікти і не завжди забезпечує необхідної підтримки. Також, це може впливати на рівень мотивації та залученість працівників.



Рис. 3.7. Оцінки четвертого блоку
Джерело:Розроблено автором
Останній блок, таблиця 3.5.,  стосується питань щодо розвитку і навчання. Оцінюється залученість лідера в навчанні працівників, вміння надати необхідні рекомендації, створення необхідних умов, що сприяють розвитку.
Таблиця 3.5.
Питання і оцінки п’ятого блоку
	Питання 
	Оцінки

	1. Чи надає вам лідер можливості для професійного розвитку та навчання?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 3; 4 – 5; 5 – 12;

	2. Чи заохочує вас лідер до участі у тренінгах та семінарах для підвищення навичок?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 6; 4 – 5; 5 – 8;

	3. Чи допомагає лідер визначити ваші сильні та слабкі сторони для подальшого розвитку?
	1 – 0; 2 – 2; 3 – 3; 4 – 7; 5 – 10;

	4. Чи надає вам лідер рекомендації щодо кар'єрного зросту?
	1 – 1; 2 – 1; 3 – 2; 4 – 7; 5 – 10;



Продовження табл.3.5.
	5. Чи заохочує лідер обмін знаннями між співробітниками?
	1 – 1; 2 – 1; 3 – 4; 4 – 3; 5 – 12;

	6. Чи створює лідер умови для безперервного навчання на робочому місці?
	1 – 1; 2 – 1; 3 – 4; 4 – 3; 5 – 12;

	7. Чи допомагає лідер опановувати нові технології та методи в роботі?
	1 – 0; 2 – 1; 3 – 4; 4 – 5; 5 – 11;


Розроблено автором
За результатами оцінок на рисунку 3.8. виводимо середній бал 4,1, це свідчить про високий рівень задоволеності працівників з роботі лідера щодо навчання.
 Лідер своєю поведінкою сприяє професійному розвитку персоналу, а також добре використовує наявні ресурси для навчання і розвитку працівників. Лідер враховує особливі потреби та цілі працівників, що в подальшому допомагає їм розробляти плани особистісного розвитку працівників.
 

Рис. 3.8 Оцінки п’ятого блоку
Джерело: розроблено автором
Загалом, показники свідчать про хорошу ефективність лідера. В більшості питаннь працівники добре оцінюють лідера і його навички.


3.2. Розробка рекомендацій для керівників KFC Ukraine

На основі проведеного опитування зробимо висновки, особливу увагу лідеру необхідно звернути на питання управління конфліктами, оскільки саме цей блок отримав найнижчу оцінку.
Для пропрацювання управління конфліктами необхідно провести ряд тренінгів та семінарів, присвячених вдосконаленню навичок ефективного вирішення конфліктів.
Запропоновані методи для вдосконалення навичок вирішення конфліктних ситуацій:
1. Застосування техніки активного слухання.
Це універсальний і фундаментальний метод управління конфліктами. Основна увага приділяється мовцю, а саме його словам, думкам і почуттям.
Слухачу необхідно повністю зосередитись на співрозмовнику, при тому повністю уникнути будь-які відволікаючі фактори, до уваги також береться зоровий контакт. Слухачу треба повторювати слова мовця, щоб переконатись, що він розуміє співрозмовника, таке повторювання і уточнюючі запитання дозволяє уточнити незрозумілі моменти, наприклад, лідер може задати питання «Що ви маєте на увазі під…?», для того, щоб уточнити чи однаково вони сприймають ці слова. Важливо утриматись від оцінки та критики, важливо зрозуміти співрозмовника без осуду.
Перевагами активного слухання є покращення взаєморозуміння, підвищення довіри, зменшення конфліктів та емоційна підтримка персоналу.
2. Асертивна комунікація
Асертивна комунікація – це модель спілкування, в якому можна вільно виражати свої думки та почуття, чесно і прямо, при цьому необхідно поважати права та почуття інших. Важиво тримати баланс між пасивною і агресивною комунікацією.
Основними принципами асертивної комунікації є:
· Вільне вираження думок та почуттів: необхідно використовувати меседжі, для передачі своїх думок та почуттів без критики та звинувачень.
· Повага до інших: важливо висловлювати свої погляди без поручення прав інших людей.
· Вміння сказати «ні», не відчуваючи при цьому провини та відстоювати свої кордони.
· Конструктивний зворотній зв’язок: необхідно надавати і отримувати зворотній зв’язок.
3. Метод медіації
Медіація – це один з методів альтернативного вирішення конфліктів, у якому є медіатор – третя нейтральна сторона, яка допомагає сторонам конфлікту досягти спільного рішення. Цей процес повинен бути конфіденційний.
Існує ряд певних принципів методу медитації. По-перше, участь у медіаціїї є добровільною для кожної зі сторін, жодну сторону не можна примусити до участі. Все, що обговорюється під час медіації, має залишатися конфіденційним, почуту інформацію не можна використовувати поза межами медіаційного простору. Третя сторона – медіатор, має бути нейтральним, йому не можна приймати жодну зі сторін, також медіатор не впливає на результати процесу медіації, він лише допомагає дійти компромісу.
На прикладі ресторанів KFC медіатором може виступати лідер, якщо конфлікт відбувається між підлеглими.
Всі ці методи можна застосовувати під час особистих зустрічей, тренінгів, а також тимбілдингу, що допоможе лідеру ближче познайомитись з підлеглими, зрозуміти особливості їх характеру, що в подальшому дозволить швидше і ефективніше вирішувати конфлікти.
Задля покращення лідерських навичок і підготовки майбутніх управлінських кадрів рекомендується використовувати коучинг, що вважається ефективним методом розвитку лідерського потенціалу.
Коучинг дозволяє розробити персональні програми розвитку, що врахують особисті потреби та сильні сторони лідера, також він дозволяє зрозуміти, як їз поведінка може впливати на команду.
Коучинг можна класифікувати за наступними ознаками :
1. Залежно від суб’єкта: 
· Зовнішній – залучення коучів з зовнішнього середовища.
· Внутрішній – прийняття на роботу штатного коуча або консультанта.
2. Залежно від кількості людей:
· Індивідуальний – залучається персонально для однієї людини.
· Груповий – залучається для цілої групи або колективу.
3. Залежно від цілей і терміну:
· Оперативний – допомагає вирішити поточні питання.
· Тактичний – допомагає розв’язати певні локальні завдання.
· Стратегічні – допомагає поставити стратегічні цілі компанії, сформувати місію та розробити стратегію.
4. Залежно від способу проведення зустрічей:
· Очний – проводиться під час живих зустрічей
· Заочний – проводиться на онлайн-зустрічах.
5. Залежно від завдань:
· Коучинг навичок – дозволяє створити бажані результати у складних ситуаціях шляхом пропрацювання стратегій поведінки.
· Коучинг розвитку – застосовується для досягнення персональних амбітних цілей.
· Трансформаційний коучинг – дозволяє зробити необхідні зміни для досягнення нових рівнів ефективності.
· Кар’єрний коучинг – розвиток професійної майстерності.
· Лайф-коучинг 
· Самокоучинг – розвиток вміння бути собі коучем, для подальшого саморозвитку.
Також, лідерам усіх рівнів необхідно розвивати емоційний інтелект, що допоможе лідерам  розуміти і керувати емоціями, як власними, так і емоціями інших людей. Це допоможе покращити ефективність управління і знизити рівень конфліктів в колективі.
Впровадження системи розвитку і формування лідерського потенціалу

Комунікація і залучення зацікавлених сторін
Моніторинг та оцінка ефективності
Розробка і впровадження навчальних програм
Розробка стратегії розвитку лідерського потенціалу
Аналіз поточного стану лідерського потенціалу керівників


Назначення відповідальних


1.Забезпечити відкриту та ефективну комунікацію з усіма зацікавленими сторонами проекту.
2.Залучити співробітників та керівництво до участі у реалізації та підтримці проекту.

1.Розробити систему моніторингу та оцінки результатів реалізації проекту.
2.Здійснити постійний аналіз ефективності та внесення коректив в стратегію розвитку лідерского потенціалу

1.Розробити навчальні курси та тренінги з розвитку лідерських навичок.
2.Організувати групові та індивідуальні навчальні сесії для керівників з різних рівнів і підрозділів.

1.Спланувати стратегічні кроки та заходи для покращення лідерських якостей керівників.
2.Визначити методи і підходи, що найбільш ефективно відповідають потребам керівників та організації в цілому.

1.Провести опитування керівників для визначення їх потреб і очікувань від проекту.
2.Провести аналіз результатів опитувань для ідентифікації проблем і можливостей.


	






Рис. 3.9. Впровадження рекомендацій в ресторанах KFC
Джерело: розроблено автором
На основі рекомендацій розроблено дерево дій, яке описує усі необхідні процеси і процедури для покращення лідерського потенціалу керівників ресторанів KFC.



ВИСНОВКИ

У кваліфікаційній роботі здійснено теоретичне узагальнення та запропоновано вирішення важливої науково-прикладної проблеми, що полягає у розробці теоретичне та методичне  обґрунтування реалізації лідерського потенціалу керівників в сучасному менеджменті. Отримані наукові результати сприятимуть підвищенню ефективності системи менеджменту KFC Ukraine.
Було проведено дослідження щодо реалізації лідерського потенціалу керівників в сучасному менеджменті. За допомогою аналізу літературних джерел, емпіричних даних та власних спостережень було виявлено, що успішність сучасного керівництва в значній мірі залежить від здатності керівників до ефективного використання свого лідерського потенціалу.
Одним із ключових висновків дослідження є те, що сучасні керівники повинні володіти не лише технічними та управлінськими навичками, але й бути відкритими до постійного самовдосконалення та розвитку особистісних якостей, що є важливим аспектом реалізації їхнього лідерського потенціалу.
Також було виявлено, що успішна реалізація лідерського потенціалу керівників вимагає уваги до розвитку комунікативних навичок, здатності до мотивації та мобілізації колективу, а також вміння приймати стратегічні рішення та вести компанію до досягнення поставлених цілей.
Обгрунтовано, що лідерство – це процес впливу на групу людей, який досягається за допомогою певних дій, інструментів і харакетиристик, задля досягнення поставленої мети. Лідерство – це процес впливу на групу людей, який досягається за допомогою певних дій, інструментів і харакетиристик, задля досягнення поставленої мети.
Було доведено, що  лідери, які володіють ефективними комунікаційними навичками, здатні краще спілкуватися зі своєю командою, мотивувати та впливати на неї. Відкритість до нових ідей допоможе лідерам краще адаптуватись до змін умов бізнес-середовища.
З’ясовано, що лідерство є важливим компонентом функціонування малих і середніх та великих підприємств. Лідерство є ключовим чинником успіху як для МСП, так і для ВП, оскільки воно впливає на всі аспекти функціонування підприємства та допомагає досягати поставлених цілей у складному і конкурентному бізнес-середовищі. У сучасному динамічному бізнес-середовищі, зміни відбуваються швидко та непередбачувано. Ефективні лідери здатні швидко реагувати на зміни, приймати стратегічні рішення та адаптувати бізнес до нових умов, що дозволяє підприємствам виживати та процвітати в конкурентному середовищі.
Було проведено дослідження лідерства в KFC Ukraine, яке оцінювало багато аспектів лідерських якостей. Результати показали, що співробітники бачать проблеми в навичках управління конфліктами. Покращення навичок вирішення конфліктів є критично важливим для лідерів KFC з причин збереження репутації бренду, підвищення продуктивності та ефективності роботи, підвищення морального духу та задоволеності працівників, збереження талантів та запобігання текучості кадрів, а також покращення відносин з клієнтами та якості обслуговування.
Запропоновано для KFC Ukraine впровадити ряд наступних рекомендацій: запровадження методів активного слухання, асертивної комунікації і методів медіації. Задля покращення лідерських якостей рекомендовано запровадити коучинг.
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