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ФОРМУВАННЯ ЕТИЧНОЇ ТА СОЦІАЛЬНО ВІДПОВІДАЛЬНОЇ КУЛЬТУРИ 

ПРИЙНЯТТЯ УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ В ОРГАНІЗАЦІЯХ 
 

Стаття присвячена проблемі формування етичної та соціально відповідальної культури управлінських рі-
шень в українських організаціях. Показано, що, попри наявність нормативної бази (Закон «Про запобігання ко-
рупції», ISO26000, Типова антикорупційна програма НАЗК, Антикорупційна стратегія), їх реалізація часто має 
формальний характер, що знижує довіру до управлінських процесів. Мета дослідження полягає в обґрунтуванні 
концептуальних засад інтеграції правових вимог, процедурних механізмів та ціннісних орієнтирів у єдину сис-
тему доброчесності. Запропоновано авторську модель «чотирьох пасток управлінських рішень», яка ідентифі-
кує ключові ризики: конфлікт інтересів, корупційні практики, когнітивні упередження та неформальні домов-
леності. Проаналізовано Типову антикорупційну програму НАЗК, визначено її сильні сторони та обмеження, 
розроблено напрями удосконалення з акцентом на розвиток етичної культури. Зроблено висновок, що поєднання 
нормативних рамок і моральної компетентності управлінців є умовою підвищення прозорості, справедливості 
й стійкості організацій. 

Ключові слова: управлінські рішення, етичне лідерство, корпоративна культура, соціальна відповідальність, 
антикорупційна політика. 

 
SHAPING AN ETHICAL AND SOCIALLY RESPONSIBLE CULTURE 

OF MANAGERIAL DECISION-MAKING IN ORGANIZATIONS 
 

The article addresses the problem of shaping an ethical and socially responsible culture of managerial decision-
making in Ukrainian organizations. The problem is rooted in the fact that, despite the consolidation of anti-corruption 
and ethical mechanisms in national legislation, their practical implementation often remains fragmented and formal. As 
a result, decision-making processes are vulnerable to conflicts of interest, favoritism, corrupt practices, and cognitive 
biases, which undermines transparency, fairness, and organizational resilience. The aim of the study is to substantiate 
the conceptual foundations for integrating legal requirements, institutional mechanisms, and value orientations into a 
unified system of integrity in managerial choice. Based on the analysis of scholarly sources and practice, the author 
proposes an original classification of risks called «four traps of managerial decisions», which includes conflicts of 
interest, corrupt practices, cognitive biases, and informal arrangements. These traps demonstrate that ethical threats 
may be hidden not only in explicit violations but also in everyday managerial practices. The study analyzes the Model 
Anti-Corruption Program of the National Agency for the Prevention of Corruption (NAPC) as an institutional integrity 
mechanism, identifying its strengths (zero-tolerance principle, risk-oriented approach, protection of whistleblowers) and 
limitations (lack of risk assessment methodology, minimum standards for training, digital tools for decision-recording, 
integration of social responsibility principles). Based on this, improvement directions are proposed, including annual 
risk reviews, ethical dilemma training programs, electronic registers of gifts and conflicts of interest, standardized due 
diligence of partners, and integration of ISO 26000 principles into internal policies. It is concluded that the effectiveness 
of managerial decisions depends not only on rational analysis but also on the ability of managers to combine legal 
frameworks, corporate standards, and personal values into a coherent decision-making process. 

Keywords: managerial decisions, ethical leadership, corporate culture, social responsibility, anti-corruption policy. 
JEL classification: M14, D73, D81, K42. 
 
Постановка проблеми. В українських організаціях 

антикорупційні та етичні механізми вже закріплені на 
законодавчому рівні, однак їх практична реалізація 

часто є фрагментарною й формальною. Тому процеси 
прийняття управлінських рішень залишаються вразли-
вими до впливу різноманітних зовнішніх та внутрішніх 
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чинників. Формальні вимоги часто не вбудовані у що-
денні цикли ухвалення рішень, унаслідок чого рішення 
можуть бути юридично коректними, але сприйматися 
як непрозорі й несправедливі, підриваючи довіру та 
стійкість організації. Існуючі інструменти комплаєнсу 
забезпечують мінімальні стандарти, проте недостатньо 
інтегрують ціннісні орієнтири й соціальну відповідаль-
ність у самі механізми управлінського вибору. Отже, 
науково-практична проблема полягає в тому, як інтег-
рувати правові та процедурні рамки у культуру ухва-
лення рішень, щоб системно зменшувати етичні ри-
зики та підвищувати якість управлінських рішень в ор-
ганізаціях. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Сучасні 
наукові дослідження підтверджують, що етика та цін-
ності безпосередньо впливають на якість управлінсь-
ких рішень і стійкість організацій. Як стверджують у 
своєму дослідженні Ali, Zulfiqar, Riaz і Sharafat [1], бі-
знес-етика є основою організаційної доброчесності, що 
забезпечує довіру стейкхолдерів і довгострокову стабі-
льність, а етичне лідерство виступає ключовим механі-
змом формування корпоративної соціальної відповіда-
льності. На емпіричному рівні Rabie і Malek [2] пока-
зують, що етичні керівники формують моральну уваж-
ність працівників, підвищуючи їхню чутливість до ети-
чних дилем, тоді як Babalola та ін. [3] доводять, що ефе-
ктивність такого лідерства залежить від автентичності: 
лише переконаність керівника у власній етичності га-
рантує щирий відгук працівників. Цю лінію продовжу-
ють Farooq і Rabie [4], які стверджують, що для стій-
кого ефекту етичні норми мають бути інституціоналі-
зовані через формалізовані процедури, такі як кодекси, 
протоколювання, механізми врегулювання конфлікту 
інтересів. 

Вітчизняні автори також звертають увагу на склад-
ність і неоднозначність управлінських рішень. Так, Ли-
твиненко [5] аналізує феномен «етичної сліпоти», коли 
рішення приймаються автоматично, без усвідомлення 
морального виміру ситуації. Авторка доводить, що у 
складних і динамічних контекстах організації можуть 
втратити здатність бачити етичну складову рішень. На 
її думку «для посилення своїх навичок прийняття пра-
вильних управлінських рішень в умовах етичної слі-
поти менеджерам варто діяти у чотирьох напрямках: 
усвідомленість, моральна уява, самопізнання та мора-
льна розтяжка» [5], тобто постійне тренування своєї 
здатності діяти чесно й відповідально, що узгоджу-
ється з підходами західних дослідників до розвитку че-
снот і формування стійких етичних рис керівників [6]. 

Проблематику організаційних ризиків розкриває й 
Христолюбова [7], яка досліджує конфлікти інтересів 
у корпоративному управлінні. Авторка показує, що ві-
дсутність належних механізмів контролю й недоскона-
лість внутрішньої політики загострюють цю проблему, 
знижуючи якість управлінських рішень і підриваючи 
довіру до управлінських структур. Водночас у роботі 
бракує акценту на тому, як саме ці ризики впливають 
на процес ухвалення рішень у щоденній управлінській 
практиці, що лишає простір для подальших дослі-
джень. Своєчасне виявлення конфліктів, прозорість 

процедур, участь незалежних членів рад і внутрішній 
аудит визначаються як ключові інструменти запобі-
гання неетичним практикам. Цей підхід повністю пе-
регукується з результатами систематичного огляду 
Majeed, Basiruddin і Binsaddig [8], які підкреслюють 
значення різноманіття й інституційних механізмів у 
зміцненні прозорості. 

Додатковий акцент на комунікаціях роблять Abu 
Bakar і Connaughton [9], які валідують шкалу етичної 
комунікації й показують, що системність у донесенні 
цінностей значно підсилює дієвість лідерства. Abuzaid 
[10] на матеріалі банківського сектору демонструє, що 
етичне керівництво підвищує організаційну прихиль-
ність працівників. У свою чергу, Aftab та ін. [11] дово-
дять, що корпоративна соціальна відповідальність ви-
ступає посередником у впливі етичного лідерства на 
результативність працівників. Ці результати узгоджу-
ються з висновками систематичного огляду Bajpai та 
ін. [12]. Нарешті, Culiberg і Mihelič [13] демонструють, 
що працівники з покоління міленіалів сприймають ети-
чні рішення не лише через формальні правила, а й че-
рез їхні наслідки та ціннісну основу (автори виокрем-
люють три етичні рамки: деонтологічну, утилітарну та 
чеснотну). Водночас бракує досліджень, які б пока-
зали, як подібні підходи можуть бути імплементовані 
в умовах українських організацій. Це свідчить, що су-
часне управління потребує ширшого підходу. Нині фо-
рмальних регламентів вже недостатньо без роботи з 
цінностями та розвитком чеснот, які визначають ста-
лість етичної поведінки. 

Отже, і зарубіжні, і українські дослідження схо-
дяться на думці, що формування етичної та соціально 
відповідальної культури управлінських рішень є бага-
товимірним процесом. Він вимагає поєднання автенти-
чного етичного лідерства, інституціоналізації норм че-
рез процедури, ефективних комунікацій, роботи з фе-
номеном етичної сліпоти та належного управління 
конфліктами інтересів. Водночас бракує порівняльних 
емпіричних досліджень, які б показали ефективність 
різних механізмів у конкретних галузях і контекстах, 
особливо в умовах українських організацій. Саме така 
синергія створює реальний фундамент для прозорості, 
справедливості й доброчесності в сучасному менедж-
менті. 

Метою статті є обґрунтування концептуальних за-
сад формування етичної та соціально відповідальної 
культури прийняття управлінських рішень в українсь-
ких організаціях, що поєднує нормативні вимоги, ін-
ституційні механізми та ціннісні орієнтири в єдину си-
стему забезпечення доброчесності. 

Виклад основних результатів дослідження. В Ук-
раїні формування етичної та соціально відповідальної 
культури прийняття рішень ґрунтується на поєднанні 
національного законодавства та міжнародних стандар-
тів. Закон України «Про запобігання корупції» [14] ви-
значає правові механізми запобігання та протидії кору-
пції, регулює питання конфлікту інтересів, відповіда-
льності посадових осіб і ролі викривачів. Він створює 
базовий каркас правового забезпечення доброчесності, 
обов’язковий для органів влади, бізнесу й 
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громадського сектору. Важливим орієнтиром є ДСТУ 
ISO 26000:2019 «Настанови щодо соціальної відпові-
дальності» [15], який задає принципи прозорості, від-
повідальності та поваги до зацікавлених сторін. Він ви-
ходить за межі юридичних вимог і формує ціннісну ос-
нову діяльності організацій. Водночас його практичне 
застосування в українських реаліях є вибірковим: у бі-
знесі він часто залишається декларативним, а в держа-
вному секторі не має зобов’язальної сили. 

Особливе місце серед інституційних механізмів 
займає Типова антикорупційна програма юридичної 
особи [16], розроблена Національним агентством з пи-
тань запобігання корупції (НАЗК). Вона деталізує клю-
чові організаційні процедури та забезпечує перехід від 
загальних норм закону до практичних інструментів на 
рівні організацій. Її аналіз здійснено нижче, у контексті 
оцінки ризиків та «чотирьох пасток управлінських рі-
шень». Якщо Програма задає інструментарій на рівні 
окремої організації, то стратегічний вимір формування 
культури доброчесності визначається національною 
політикою. У цьому контексті ключове значення має 
Антикорупційна стратегія на 2021-2025 рр. [17], яка 
окреслює такі основні пріоритети: підвищення прозо-
рості діяльності органів влади й бізнесу, посилення 
превентивних механізмів, розвиток антикорупційної 
культури та взаємодію держави з громадянським сус-
пільством. Документ акцентує на довгострокових ці-
лях, зокрема формування культури доброчесності як 
складової державної політики. 

Однак варто врахувати, що навіть за наявності такої 
Стратегії залишається розрив між формальними поло-
женнями й повсякденною управлінською практикою. 
У цьому контексті особливого значення набуває орієн-
тація управлінців на фундаментальні принципи прозо-
рості, справедливості та відповідальності. Вони здатні 
зміцнювати довіру стейкхолдерів і мінімізувати ри-
зики зловживань, але лише за умови реального впрова-
дження у корпоративні стандарти та професійні коде-
кси. Саме вони конкретизують норми законодавства, 
інтегрують цінності доброчесності у щоденну діяль-
ність колективів і балансують економічні цілі з соціа-
льною відповідальністю. Як показують сучасні дослі-
дження, організації, що інтегрують етичні принципи у 
свою діяльність, досягають вищого рівня стійкості та 
довіри, зменшують репутаційні ризики й отримують 
конкурентні переваги на ринку. 

Процес управлінського вибору в реальності відбу-
вається не у стерильних умовах. Навпаки, він перебу-
ває під впливом інституційних, психологічних та куль-
турних чинників, що створюють зони підвищеного ри-
зику для доброчесності. Передусім мова йде про конф-
лікт інтересів – ситуацію, коли особисті чи корпорати-
вні преференції управлінця суперечать інтересам орга-
нізації. Такі випадки здатні паралізувати систему 
прийняття рішень, адже навіть формально законне рі-
шення може виглядати упередженим, що підриває до-
віру до менеджера. Найчастіше конфлікт інтересів про-
являється через фаворитизм, що є практикою просу-
вання «своїх» співробітників або партнерів, яка демо-
тивує колектив та нівелює принципи справедливості. 

Іншим системним викликом є корупційні практики. 
Вони функціонують як «тіньова економіка рішень», де 
ресурси та преференції розподіляються поза межами 
офіційних процедур. Такі явища описані в численних 
емпіричних дослідженнях корпоративного управління 
в Україні, які засвідчують, що саме корупція та фаво-
ритизм залишаються головними бар’єрами довіри до 
управлінських структур. Корупція руйнує не лише еко-
номічний потенціал, а й символічний капітал організа-
ції – її репутацію, що часто є критичною для взаємодії 
з партнерами та інвесторами. 

Особливу небезпеку становлять когнітивні упере-
дження – приховані механізми мислення, які спотво-
рюють процес ухвалення рішень. У реальності мене-
джери не завжди діють як «раціональні актори». Вони 
можуть переоцінювати власний досвід, ігнорувати аль-
тернативні сценарії або обирати «короткий шлях», 
уникаючи складних моральних оцінок. Це створює ри-
зик етичної сліпоти [5], коли важливі моральні аспекти 
залишаються поза увагою. Не менш деструктивними є 
неформальні домовленості, тобто своєрідні «парале-
льні інститути», які підміняють офіційні процедури ух-
валення рішень. Такі практики часто виникають у ку-
льтурах із низьким рівнем довіри до формальних пра-
вил, і хоча вони можуть давати короткостроковий ре-
зультат, у довгостроковій перспективі призводять до 
ерозії інституційної легітимності. 

На основі узагальнення наукових джерел [3; 5-8] та 
практичного аналізу запропоновано типологію ризиків 
управлінського вибору, що отримала назву «чотири па-
стки управлінських рішень» (рис. 1). 

На відміну від існуючих класифікацій, які зазвичай 
розглядають лише корупційні ризики чи когнітивні об-
меження, запропонований підхід інтегрує інституцій-
ний, психологічний та культурний виміри в єдину кон-
цептуальну рамку. Усі ці пастки наочно демонструють, 
що загроза етичності часто приховується не лише у 
відвертих порушеннях, а й у буденних управлінських 
практиках. Подолати їх можливо лише шляхом інтег-
рації правових запобіжників, внутрішніх корпоратив-
них стандартів і розвитку етичної культури серед 
управлінців. Враховуючи, що саме Типова антикоруп-
ційна програма є базовим орієнтиром для організацій, 
доцільно розглянути її сильні та слабкі сторони дета-
льніше. У світлі запропонованої типології «чотирьох 
пасток управлінських рішень» ця Програма дозволяє 
оцінити, які ризики вона реально зменшує, а які зали-
шаються поза увагою. 

До сильних сторін документа належить закріплення 
принципу нульової толерантності до корупції та ризик-
орієнтованого підходу до внутрішньої політики. Про-
грама передбачає визначення уповноваженої особи з 
питань антикорупційної діяльності, яка наділена широ-
кими повноваженнями та гарантіями незалежності, що 
відповідає кращим міжнародним практикам. Чітко ре-
гламентовано процедури врегулювання конфлікту ін-
тересів, політику подарунків і ділової гостинності, пра-
вила захисту викривачів, а також строки реагування на 
повідомлення про порушення. Значної уваги приді-
лено внутрішнім розслідуванням, due diligence ділових 
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партнерів та перевіркам кандидатів на ризикові посади. 

 
Рис. 1. Чотири пастки управлінських рішень 

Джерело: авторська розробка на основі узагальнення наукових джерел [3; 5-8] 
 

Разом із тим, аналіз Програми показує низку обмежень. Вона зорієнтована насамперед на формальну відпові-
дність законодавству та акцентує увагу на процедурних аспектах, тоді як питання формування етичної культури 
в колективах залишаються поза її межами. Не визначено уніфікованих методик та періодичності оцінювання ко-
рупційних ризиків, відсутні мінімальні стандарти для навчальних програм і тренінгів, що безпосередньо впливає 
на якість управлінських рішень. Також не передбачено інструментів цифрового протоколювання цих рішень та 
відкритих внутрішніх реєстрів подарунків і конфліктів інтересів. Крім того, документ не інтегрує принципи со-
ціальної відповідальності (ISO 26000), що обмежує його потенціал у формуванні ціннісно орієнтованого середо-
вища. 

Таким чином, Типова антикорупційна програма НАЗК є важливим інструментом мінімізації ризиків і запро-
вадження базових стандартів доброчесності, однак для реального посилення етичної та соціально відповідальної 
культури прийняття управлінських рішень вона потребує подальшого розвитку й адаптації. Для перетворення її 
з інструменту формальної відповідності у дієвий механізм формування етичної та соціально відповідальної ку-
льтури управлінського вибору доцільно інтегрувати додаткові елементи. Узагальнені результати аналізу подано 
в табл. 1, що відображає ключові обмеження Програми та напрями їх подолання. Запропоновані напрями удоско-
налення сформовані на основі критичного аналізу змісту Типової програми та зіставлення з міжнародними прак-
тиками корпоративної доброчесності. 

 
Таблиця 1 

Напрями удосконалення Типової антикорупційної програми 
Блок програми Виявлені обмеження Запропоноване удосконалення Очікуваний ефект 

Оцінювання ризиків Відсутні методика та пе-
ріодичність 

Щорічний risk-review з використанням мат-
риці ризиків та ведення єдиного реєстру 

Системність та вимірю-
ваність управлінських 
ризиків 

Навчання персоналу Не визначена мініма-
льна частота і зміст 

Обов’язковий onboarding, щорічні тренінги, 
кейс-аналіз етичних дилем 

Підвищення обізнано-
сті, розвиток soft skills 

Політика подарунків 
і гостинності 

Немає публічного ре-
єстру 

Електронний журнал (e-log) з щокварталь-
ною звітністю 

Прозорість та превен-
ція зловживань 

Викривачі Відсутні стандарти часу 
реагування 

Встановлення чітких стандартів строків реа-
гування (за аналогією до SLA) для розгляду 
повідомлень, антиреталіаційна політика 

Зростання довіри та 
безпечність повідом-
лень 

Процедури due 
diligence (належної 
перевірки) партнерів 

Критерії делеговані у 
внутрішні документи 

Мінімальні стандарти перевірки (PEP (полі-
тично значущі особи), санкції, негативні ме-
діа) 

Зниження ризику нефо-
рмальних домовленос-
тей 

Інтеграція цінностей Орієнтація на проце-
дури, а не на культуру 

Включення принципів ISO 26000 (прозо-
рість, повага, підзвітність) 

Формування сталого 
етичного середовища 

Джерело: авторська розробка на основі аналізу Типової антикорупційної програми [16], Закону України «Про запобігання корупції» 
[14], ДСТУ ISO 26000:2019 [15] та узагальнення наукових досліджень [6–8] 

домінування особистих вигод над інтересами 
організації (наприклад, укладання контракту з 
компанією родича всупереч економічній 
доцільності)

Пастка інтересу

ухвалення рішень під впливом фаворитизму або 
лояльності (наприклад, просування близького 
знайомого замість більш кваліфікованого 
кандидата)

Пастка привілею

вплив когнітивних упереджень, що блокують 
усвідомлення етичного виміру (наприклад, 
відмова кандидату через вік або 
національність)

Пастка мислення

заміна формальних правил кулуарними 
домовленостями (наприклад, укладання 
контракту без тендеру на основі особистої 
угоди)

Пастка неформальності
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Отже, аналіз показує, що навіть найдетальніші рег-
ламенти не можуть повністю охопити складність про-
цесу прийняття управлінських рішень. Рішення мене-
джера завжди перебуває у «полі напруги», де зіштов-
хуються економічні, правові та моральні чинники. 
Саме тут виникають етичні дилеми – ситуації, коли ко-
жна альтернатива має і позитивні, і негативні наслідки, 
а вибір не може бути зведений лише до формальної за-
конності. Так, у кадровій політиці проявляється ди-
лема лояльності й неупередженості: керівник має вирі-
шити, чи просувати «свого» співробітника, чи віддати 
перевагу більш компетентному кандидату. У страте-
гічному плануванні виникає дилема прибутковості й 
справедливості, коли економічно вигідне рішення 
може суперечити соціальним зобов’язанням перед пра-
цівниками чи громадами. У кризовому управлінні осо-
бливо актуальною стає дилема ефективності та прозо-
рості: швидкі неформальні домовленості здатні забез-
печити результат у короткостроковій перспективі, але 
підривають довіру й легітимність у довгостроковій. 

Подолання таких ситуацій потребує розвитку цінні-
сної компетентності управлінців. Сучасні дослідження 
[3; 6] підтверджують, що автентичність лідера та його 
здатність демонструвати моральну послідовність є ви-
рішальними для того, щоб рішення сприймалися як 
справедливі. Додаткові інструменти, зокрема колекти-
вний перегляд («peer review») управлінських рішень, 
створення етичних комітетів та застосування методики 
«потрійної підсумкової лінії» («triple bottom line»), яка 
враховує одночасно економічний, соціальний та еколо-
гічний виміри, сприяють зменшенню впливу суб’єкти-
вних чинників і розширюють можливості для зваже-
ного вибору. 

Висновки. Таким чином, управлінські рішення в 
умовах сучасних організацій є не лише результатом ра-
ціонального аналізу, а й простором морального ви-
бору. Їхня якість визначається тим, наскільки керівник 
здатний інтегрувати правові рамки, корпоративні ста-
ндарти та власні ціннісні орієнтири у єдиний процес 
прийняття рішень. Проведене дослідження показало, 
що нормативна база України, зокрема Закон «Про за-
побігання корупції», ДСТУ ISO 26000:2019, Типова 
антикорупційна програма НАЗК, Антикорупційна 
стратегія на 2021-2025 рр., створює основу для форму-
вання доброчесного середовища, однак цього недоста-
тньо без розвитку етичної культури на рівні організа-
цій. 

Виявлені «чотири пастки управлінських рішень» 

демонструють, що ризики приховуються не лише у від-
вертих порушеннях, а й у буденних практиках, що ви-
магає постійної уваги до прозорості, справедливості та 
відповідальності. Наукова новизна підходу полягає в 
інтеграції інституційного, психологічного та культур-
ного вимірів ризиків у єдину концептуальну рамку, що 
відрізняє запропоновану типологію від існуючих кла-
сифікацій, орієнтованих переважно на корупційні чи 
когнітивні аспекти. Аналіз Типової антикорупційної 
програми засвідчив її значний потенціал у регламента-
ції процедур і контролю, але водночас обмеженість у 
питаннях формування ціннісно орієнтованої культури. 
Запропоновані напрями удосконалення (щорічний пе-
регляд ризиків, навчальні програми з етичних дилем, 
електронні журнали подарунків, політика захисту ви-
кривачів, due diligence партнерів, інтеграція принципів 
ISO 26000) спрямовані на підсилення саме управлінсь-
кого виміру рішень. Окремо підкреслено роль етичних 
дилем, що супроводжують менеджерів у процесі ухва-
лення рішень. Їх подолання можливе завдяки поєд-
нанню інституційних запобіжників та розвитку мора-
льної уяви управлінців, що забезпечує баланс між еко-
номічними, соціальними та етичними аспектами ви-
бору. 

Узагальнюючи, можна стверджувати, що форму-
вання етичної та соціально відповідальної культури 
управлінських рішень передбачає: інтеграцію норма-
тивних вимог і міжнародних стандартів; створення 
внутрішніх процедур контролю та прозорості; розви-
ток soft skills та ціннісних компетентностей керівників; 
системне навчання та формування корпоративної ку-
льтури доброчесності. 

Саме поєднання цих елементів перетворює управ-
лінські рішення з формальної процедури на механізм 
відповідального лідерства, що зміцнює довіру 
стейкхолдерів і підвищує стійкість організацій. Перс-
пективи подальших досліджень пов’язані з емпірич-
ною перевіркою ефективності запропонованих удоско-
налень, зокрема через кейс-стаді та опитування управ-
лінців у бізнесі й державному секторі. Важливим на-
прямом є аналіз впливу корпоративної культури на 
зменшення проявів «пасток управлінських рішень», 
розробка методик кількісного вимірювання етичної 
складової управлінського вибору, а також оцінка ролі 
цифрових інструментів у підвищенні прозорості. Дода-
ткового значення набуває порівняльне дослідження 
міжнародного досвіду у сфері етичного менеджменту. 
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