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РОЛЬОВА МОДЕЛЬ КЕРІВНИКА В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕНТУ 
ПІДПРИЄМСТВА: КЛАСИЧНИЙ ТА ІННОВАЦІЙНИЙ ПІДХОДИ 

 
У статті досліджено трансформацію рольової моделі сучасного керівника в системі менеджменту підпри-

ємства в сучасних умовах трансформаційних процесів, глобальної цифровізації та, як наслідок, формування кон-
куретного середовища з новими принципами взаємодії. Обґрунтовано необхідність поєднання класичних управ-
лінських функцій із сучасними лідерськими компетентностями, зокрема стратегічним мисленням, емоційним 
інтелектом, цифровою грамотністю та здатністю до управління змінами. Проаналізовано міжнародні підходи 
до формування моделей лідерства у країнах Європи, Америки та Азії. Визначено вплив трансформаційного, ети-
чного, інклюзивного та цифрового лідерства на ефективність управління персоналом і розвиток організаційної 
культури. Особливу увагу приділено перспективам використання інструментів креативного менеджменту, ди-
зайн-мислення, коучингових технологій та фасилітаційних методів у діяльності сучасного керівника.  

Ключові слова: менеджмент, керівник, лідерство, трансформаційне лідерство, креативний менеджмент, 
управлінські компетентності, емоційний інтелект, цифрове лідерство, управління персоналом, інноваційний ро-
звиток. 

 
ROLE MODEL OF A MANAGER IN THE ENTERPRISE MANAGEMENT 

SYSTEM: CLASSICAL AND INNOVATIVE APPROACHES 
 

The article examines the transformation of the modern manager’s role model within the enterprise management 
system under conditions of globalization, digitalization of the economy, and increasing competition. It is substantiated 
that contemporary management extends beyond the traditional administrative approach and requires the integration of 
classical managerial functions with innovative leadership competencies. The study determines that managerial 
effectiveness largely depends on the development of strategic thinking, emotional intelligence, communication skills, self-
management, and the ability to manage organizational change. 

The essence of the concepts of “management” and “leadership” is revealed, their common features and differences 
are characterized, and the necessity of integrating both categories in the professional activity of a modern manager is 
justified. The influence of leadership styles on employee motivation, engagement, and organizational performance is 
analyzed. Particular attention is paid to the concept of transformational leadership, which is based on creating a shared 
organizational vision, stimulating employees’ creative potential, and supporting innovative activity. 

The article analyzes contemporary international approaches to the formation of managerial role models in Europe, 
Asia, and America. It is established that global trends in management development are associated with the transition 
toward ethical, digital, inclusive, and partnership-based leadership focused on human capital development and 
organizational adaptability. The key characteristics of a modern manager as a facilitator of change, digital 
communicator, mentor, and innovation agent are identified. 

Special attention is devoted to the prospects of applying creative management tools to enhance managerial 
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effectiveness at enterprises. The importance of design thinking, digital leadership, coaching technologies, facilitation 
methods, and the ambidextrous management approach is substantiated. It is proven that the use of creative management 
tools contributes to the development of an innovative organizational culture, increases enterprise adaptability, stimulates 
employees’ creative activity, and ensures sustainable competitive advantages. 

Keywords: management, manager, leadership, transformational leadership, creative management, managerial 
competencies, emotional intelligence, digital leadership, personnel management, innovative development. 

JEL classification: M10, M12, M14. 
 
Постановка проблеми. Сучасні підприємства фу-

нкціонують в умовах високого рівня невизначеності, 
швидких технологічних змін та трансформації моделей 
управління. У таких умовах зростає роль керівника як 
координатора, лідера та стратегічного комунікатора. 
Від його професійних і особистісних характеристик за-
лежить не лише результативність діяльності підприєм-
ства, а й рівень мотивації персоналу, організаційна ку-
льтура та здатність підприємства адаптуватися до змін. 
Недостатня гнучкість управлінських підходів, автори-
тарні моделі взаємодії та низький рівень розвитку ліде-
рських компетентностей часто стають причинами кри-
зових явищ у діяльності організацій [5; 8]. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Теоре-
тичні засади менеджменту та роль керівника в системі 
управління підприємством були закладені у працях 
класиків менеджменту, зокрема А. Файоля, П. Дру-
кера, Г. Мінцберга, М. Мескона, М. Альберта та Ф. Хе-
доурі [5; 6; 8; 14; 15]. А. Файоль сформував базові 
принципи управління та визначив основні функції ме-
неджменту, тоді як П. Друкер розглядав менеджмент 
як ключовий інструмент забезпечення ефективності 
організації в умовах динамічного середовища. Г. Мін-
цберг значну увагу приділяв аналізу управлінських ро-
лей керівника та особливостям практичної діяльності 
менеджерів [15]. 

Подальший розвиток наукових підходів до лідерс-
тва пов’язаний із дослідженнями трансформаційного 
лідерства, започаткованими Б. Бассом [2]. Учений об-
ґрунтував, що ефективний керівник повинен не лише 
координувати діяльність персоналу, а й мотивувати 
працівників до професійного розвитку та досягнення 
стратегічних цілей організації. Сучасні дослідження 
трансформаційного лідерства підтверджують його по-
зитивний вплив на організаційну ефективність, довіру 
до керівника, залученість працівників та інноваційну 
активність персоналу [12; 18; 20]. 

Вагомий внесок у розвиток сучасних підходів до 
управління здійснили дослідження емоційного інтеле-
кту та його ролі у професійній діяльності керівника. 
Д. Ґоулман обґрунтував важливість емоційної компе-
тентності для формування ефективного лідерства та 
побудови конструктивної взаємодії у колективі [9]. Ак-
туальні дослідження підтверджують взаємозв’язок між 
трансформаційним лідерством, емоційним інтелектом 
та розвитком організаційної прихильності працівників 
[19]. 

Сучасні міжнародні наукові праці значну увагу 
приділяють трансформації рольової моделі керівника в 
умовах цифровізації та глобалізації економіки. Зок-
рема, J. Davis та J. Li досліджують особливості впрова-
дження генеративного штучного інтелекту в 

управлінську діяльність та його вплив на прийняття 
управлінських рішень [4]. Дослідження J. Jiang, 
Y. Rong та L. Yina присвячені аналізу цифрового ліде-
рства та його впливу на креативність працівників [10]. 

У сучасній управлінській науці активно розвива-
ються концепції етичного, інклюзивного та креатив-
ного лідерства. Метааналіз J. Amory, B. Wille, 
B. M. Wiernik та S. Dupré демонструє зростання зна-
чення етичного лідерства та його позитивний вплив на 
результати діяльності персоналу [1]. L. Eaton, 
T. Bridgman та S. Cummings досліджують демократи-
зацію праці та новітні підходи до трансформаційного 
лідерства [7]. Водночас L.-T. Strobel, M. Strobel, I. M. 
Welpe та M. A. Korsgaard аналізують роль креативного 
лідерства у забезпеченні інноваційності та розвитку 
творчого потенціалу організації [22]. 

Значний науковий інтерес також викликають дослі-
дження, присвячені взаємозв’язку між лідерством, кре-
ативністю та інноваційною діяльністю персоналу. Зок-
рема, Y. Lu та M. Kong здійснили метааналіз впливу лі-
дерства на командну креативність [13], а X. Zhou, 
J. Zhong та L. Zhang обґрунтували роль проактивної 
поведінки працівників у розвитку творчої активності 
під впливом креативного лідерства [25]. W. Zhang, 
L. Chen, L. Yajuan та J. Liao досліджують феномен па-
радоксального лідерства та його вплив на радикальну 
креативність працівників [24]. 

Окремий напрям сучасних досліджень пов’язаний 
із формуванням управлінських компетентностей та ро-
звитком адаптивного лідерства. Міжнародне Delphi-
дослідження B. M. Bürkin, K. Czabanowska, S. Babich 
та співавторів присвячене визначенню компетентнос-
тей трансформаційного лідерства у сфері охорони здо-
ров’я [3]. B. R. Mutonyi, M. González-Piñero, T. Slåtten 
та інші науковці аналізують вплив амбідекстерного лі-
дерства на розвиток інноваційності та креативної ре-
зультативності працівників [16]. Дослідження 
S. Kyoung та J. Tak підтверджують важливість коучин-
гового лідерства для розвитку адаптивності персоналу 
та активізації творчих процесів у колективі [11]. 

Незважаючи на велику кількість наукових публіка-
цій, присвячених проблематиці менеджменту, лідерс-
тва та розвитку управлінських компетентностей, у су-
часній науковій літературі недостатньо комплексно 
дослідженим залишається питання трансформації ро-
льової моделі керівника в умовах цифровізації еконо-
міки, поширення креативного менеджменту та поси-
лення глобальних соціально-економічних змін. Наявні 
дослідження переважно зосереджуються або на класи-
чних функціях менеджменту, або на окремих аспектах 
сучасного лідерства, тоді як проблема інтеграції тради-
ційних управлінських підходів із новітніми 
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інструментами цифрового, трансформаційного та кре-
ативного лідерства залишається недостатньо опрацьо-
ваною. 

Потребує подальшого наукового обґрунтування та-
кож питання формування сучасної рольової моделі ке-
рівника, здатного ефективно поєднувати функції адмі-
ністратора, лідера, фасилітатора командної взаємодії 
та агента організаційних змін. Недостатньо дослідже-
ним залишається вплив сучасних управлінських ком-
петентностей, емоційного інтелекту, цифрової грамот-
ності та креативних підходів до управління персона-
лом на ефективність функціонування підприємства в 
умовах нестабільного середовища. 

Мета статті – узагальнення теоретичних підходів 
до визначення рольової моделі керівника в системі ме-
неджменту підприємства та обґрунтування впливу су-
часних управлінських компетентностей і лідерських 
якостей на ефективність діяльності організації. 

Методи дослідження. Для досягнення поставленої 
мети у дослідженні було використано комплекс загаль-
нонаукових та спеціальних методів дослідження у 
сфері менеджменту й економічного аналізу. Зокрема, 
порівняльно-аналітичний метод застосовано з метою 
зіставлення традиційних і сучасних підходів до форму-
вання рольової моделі керівника, а також для узагаль-
нення міжнародного досвіду розвитку лідерства в між-
народному контексті. Системний підхід дав можли-
вість розглядати рольову модель сучасного керівника 
як цілісну багаторівневу систему, що охоплює управ-
лінські функції, лідерські компетентності, цифрові на-
вички та соціально-психологічні характеристики осо-
бистості. Метод структурно-функціонального аналізу 
використано для визначення взаємозв’язку між управ-
лінськими компетентностями керівника, стилями ліде-
рства та ефективністю функціонування підприємства. 
Методи узагальнення та наукового абстрагування за-
стосовано при формуванні теоретичних положень 
щодо трансформації сучасної моделі керівника та об-
ґрунтуванні ролі креативного менеджменту в системі 
управління підприємством. Табличний і логіко-аналі-
тичний методи використано для систематизації резуль-
татів дослідження, узагальнення міжнародних науко-
вих підходів та візуалізації ключових характеристик 
сучасного лідерства. 

Виклад основних результатів дослідження. Сьо-
годні менеджмент як вид професійної діяльності у ши-
рокому розумінні являє собою комплексну соціально-
економічну діяльність, спрямовану на координацію ре-
сурсів підприємства для досягнення стратегічних ці-
лей. Він охоплює функції планування, організації, мо-
тивації, контролю та координації, що реалізуються че-
рез системні управлінські рішення. За визначенням 
класиків менеджменту, менеджер – це особа, яка здій-
снює процес управління ресурсами організації шляхом 
прийняття рішень і організації діяльності персоналу 
для досягнення поставлених цілей. Водночас сучасний 
менеджмент оцінюється не лише через досягнення ви-
значених результатів, а й через здатність адаптуватися 
до невизначеності ринку та постійно вдосконалювати 
взаємодію з персоналом. Менеджер повинен володіти 

сукупністю знань, навичок та поведінкових моделей, 
що забезпечують ефективне управління підприємст-
вом.  

Управлінська діяльність керівника передбачає не 
лише формальне виконання базових функцій менедж-
менту, а й постійний процес адаптації до змін зовніш-
нього та внутрішнього середовища підприємства. Ефе-
ктивність такого процесу залежить від становлення ме-
неджера як особистості, здатної поєднати професійні 
компетентності з умінням впливати на поведінку під-
леглих, а також із розумінням соціально-психологіч-
них аспектів організаційних процесів. У класичній те-
орії менеджменту керівник розглядається як суб’єкт 
управління, який здійснює планування, організацію, 
мотивацію та контроль діяльності підприємства [15]. 
Однак сучасні тенденції розвитку менеджменту сут-
тєво розширили зміст управлінської діяльності. Сього-
дні ефективний керівник має виступати не лише адмі-
ністратором, а й наставником, лідером команди, кому-
нікатором та агентом змін.  

Окремий акцент у сучасній теорії менеджменту ро-
биться на управлінських компетентностях, які включа-
ють не тільки базові функції управління, а й здатність 
до стратегічного мислення, комунікації, прийняття рі-
шень в умовах невизначеності та гнучкого реагування 
на зміни зовнішнього середовища. Саме поєднання цих 
компетентностей із лідерськими якостями визначає 
ефективність діяльності керівника та успішність уп-
равління персоналом. Такі вимоги відповідають сучас-
ним міжнародним стандартам розвитку HR-
компетенцій, зокрема категоріям, що виокремлює про-
фесійна асоціація SHRM: управління організацією, 
людьми та собою як менеджером. Важливу роль у су-
часному менеджменті відіграє розвиток управлінських 
компетентностей. До основних компетентностей су-
часного керівника належать стратегічне мислення, ко-
мунікативні навички, здатність приймати рішення в 
умовах невизначеності, самоменеджмент та цифрова 
грамотність. Поєднання цих компетентностей дозво-
ляє керівнику забезпечувати адаптивність підприємс-
тва та підтримувати його конкурентоспроможність.  

Поняття керівництва та лідерства традиційно розг-
лядаються як фундаментальні компоненти процесу уп-
равління персоналом. Керівництво — це формальна 
управлінська функція, що ґрунтується на офіційних 
повноваженнях, відповідальності та праві приймати рі-
шення й вимагати їх виконання. Воно передбачає орга-
нізацію діяльності підлеглих відповідно до встановле-
них процедур та планів, тобто здійснюється в межах 
формальної структури організації. Лідерство, у свою 
чергу, має соціально-психологічний характер. Це здат-
ність особи, незалежно від формального статусу, впли-
вати на поведінку, мотивацію та сприйняття інших лю-
дей, надихати їх до досягнення спільних цілей. Лідер 
виникає як той, кого визнають послідовники завдяки 
авторитету, компетентності чи харизмі, а не лише че-
рез позицію в організаційній ієрархії.  

Деякі дослідники акцентують увагу на тому, що, 
хоча лідерство і керівництво мають спільну мету – до-
сягнення високої продуктивності та результативності 
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діяльності організації, між ними існують суттєві від-
мінності. Лідерство частіше асоціюється з мотивацією, 
впливом через соціальні механізми та надиханням, 
тоді як керівництво – із офіційними повноваженнями, 
розпорядженням і контролем. Водночас сучасні нау-
кові підходи підкреслюють, що для ефективної діяль-
ності підприємства необхідно поєднувати обидві кате-
горії в одній особі – менеджері, який виконує роль і 
формального керівника, і неформального лідера. Саме 
таке поєднання створює синергетичний ефект, коли 
влада та авторитет працюють разом для досягнення 
стратегічних завдань та забезпечення соціально-психо-
логічної злагоди в організації.  

Особливе значення в сучасних умовах набуває кон-
цепція трансформаційного лідерства, що базується на 
здатності керівника формувати спільне бачення розви-
тку організації, мотивувати персонал до досягнення 
стратегічних цілей та підтримувати інноваційну акти-
вність [21]. Трансформаційний керівник стимулює 
професійний розвиток працівників, сприяє форму-
ванню довіри та позитивного психологічного клімату. 
Сучасні менеджери дедалі активніше використовують 
трансформаційне лідерство, яке передбачає створення 
натхненного бачення майбутнього, стимулювання тво-
рчості та розвиток потенціалу працівників. Цей підхід 
дозволяє не лише досягати поточних цілей, а й забез-
печувати стійке стратегічне зростання організації че-
рез залучення персоналу у прийняття рішень і 
розв’язання складних задач.  

Однією з ключових складових сучасної рольової 
моделі керівника є емоційний інтелект. Дослідження 
підтверджують, що здатність розуміти власні емоції та 
емоції інших осіб безпосередньо впливає на якість ко-
мунікації, рівень конфліктності та мотивацію персо-
налу [2]. Керівник із високим рівнем емоційного інте-
лекту ефективніше управляє змінами та підтримує ста-
більність у колективі. Управлінські компетентності ке-
рівника мають системний характер і взаємно доповню-
ють одна одну. Їх цілеспрямований розвиток сприяє 
підвищенню якості управлінських рішень та ефектив-
ності використання людських ресурсів. Зокрема, мо-
жемо відзначити, що емоційний інтелект менеджера є 
одним із ключових чинників ефективного лідерства. 
Керівник з високим рівнем емоційного інтелекту здат-
ний адекватно оцінювати власні та чужі емоції, ефек-
тивно вирішувати конфлікти, підтримувати конструк-
тивну комунікацію та створювати сприятливий соціа-
льно-психологічний клімат у колективі.  

Крім того, стратегічне мислення та комунікаційні 
компетентності дозволяють керівнику формувати дов-
гострокове бачення розвитку підприємства, адапту-
вати стратегії в умовах змін та ефективно представляти 
цілі організації своїй команді. Ініціативність, здатність 
до ризику та творчий підхід забезпечують гнучкість 
управлінських рішень і сприяють інноваційності. Ком-
петентності самоорганізації та самоменеджменту та-
кож є необхідними для стабільної роботи керівника. 
Вміння планувати власні ресурси, контролювати час, 
оцінювати результати власної діяльності та здійсню-
вати постійне професійне самовдосконалення 

позитивно впливає на загальну ефективність управ-
ління персоналом та організації в цілому. У сучасних 
умовах керівник також повинен володіти навичками 
управління дистанційними командами, цифрової ко-
мунікації та адаптації до технологічних інновацій. Це 
зумовлює необхідність постійного професійного роз-
витку та навчання керівників. Самоменеджмент і без-
перервне вдосконалення стають важливими елемен-
тами професійної діяльності менеджера.  

В управлінській практиці виділяють різні стилі ке-
рівництва, що суттєво впливають на мотивацію та про-
дуктивність праці підлеглих. Класичний підхід до сти-
лів управління пропонує розглядати їх як спектр варіа-
нтів поведінки керівника – від автократичного до де-
мократичного та ліберального. Автократичний стиль 
відзначається високим ступенем контролю і низькою 
участю працівників у прийнятті рішень, що може бути 
ефективним у кризових ситуаціях, але довготривало 
призводить до зниження мотивації та ініціативності. 
Демократичний стиль, натомість, сприяє формуванню 
довіри, залученості працівників до процесу управ-
ління, підвищенню їхньої відповідальності. Значний 
вплив на ефективність діяльності підприємства має 
стиль керівництва. Автократичний стиль забезпечує 
швидкість прийняття рішень, однак може знижувати 
ініціативність персоналу. Демократичний стиль 
сприяє розвитку внутрішньої мотивації та командної 
взаємодії, тоді як трансформаційний стиль забезпечує 
високу залученість працівників та орієнтацію на інно-
ваційний розвиток [17, 21]. Дослідження також підтве-
рджують, що стиль лідерства безпосередньо впливає 
на управлінську ефективність. Наприклад, участь пра-
цівників у прийнятті рішень позитивно корелює з по-
казниками продуктивності, рівнем залученості та задо-
воленості роботою. Ситуативні моделі лідерства також 
підкреслюють важливість адаптації стилю залежно від 
конкретних обставин та вимог середовища.  

Особливу роль у сучасному менеджменті відіграє 
соціально-психологічний клімат у колективі. Лідер, що 
здатний створювати атмосферу взаємоповаги та до-
віри, сприяє зміцненню мотивації працівників, їхній 
залученості до процесу виробництва та високій проду-
ктивності праці. Довіра між керівником і персоналом 
зменшує рівень конфліктності, сприяє кращому сприй-
няттю змін та адаптації до нових умов. Також лідер має 
бути здатним налагоджувати ефективну комунікацію 
та вирішувати міжособистісні конфлікти, що виника-
ють у процесі спільної діяльності. Це вимагає від кері-
вника не лише знання психології організаційної пове-
дінки, а й практичних навичок у застосуванні різних 
комунікаційних стратегій та методів управління дина-
мікою групи.  

Сьогодні у світовій управлінській науці сформува-
лося нове бачення рольової моделі керівника, яке сут-
тєво відрізняється від класичного адміністративного 
підходу. Сучасний керівник більше не розглядається 
виключно як суб’єкт контролю та організації праці. 
Новітні дослідження у країнах Європи, Азії та Аме-
рики демонструють перехід до інноваційних моделей 
лідерства, орієнтованих на розвиток людського 
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потенціалу, управління змінами, цифрову взаємодію, 
інноваційність та емоційну стійкість персоналу [7, 19]. 

У європейських дослідженнях останніх років зна-
чна увага приділяється концепції етичного та партиси-
пативного лідерства. Європейські науковці наголошу-
ють, що ефективний керівник повинен формувати ку-
льтуру довіри, відкритої комунікації та колективного 
прийняття рішень. Особливого поширення набуває мо-
дель парадоксального лідерства, яка передбачає здат-
ність менеджера одночасно поєднувати контроль і ав-
тономію, стабільність і гнучкість, індивідуальний під-
хід і командну орієнтацію [7]. 

Європейські дослідження також акцентують увагу 
на ролі керівника як фасилітатора організаційних змін. 
Керівник нового типу не лише координує роботу пер-
соналу, а й створює умови для розвитку самостійності 
працівників, підтримує культуру безперервного нав-
чання та сприяє психологічній безпеці в колективі. У 
працях європейських авторів дедалі частіше викорис-
товується поняття «servant leadership» — сервісного лі-
дерства, відповідно до якого керівник виступає наста-
вником і партнером для працівників, а не лише носієм 
формальної влади [19]. 

У США та Канаді сучасні дослідження концентру-
ються навколо концепцій інноваційного, підприємни-
цького та цифрового лідерства. Американська модель 
сучасного керівника базується на високому рівні адап-
тивності, готовності до ризику та здатності швидко ре-
агувати на технологічні зміни. Значного поширення 
набуває концепція цифрового лідерства («e-
leadership»), що передбачає ефективне управління ко-
мандами у цифровому середовищі [4]. 

Сучасний американський менеджмент розглядає 
керівника як агента інновацій, який формує іннова-
ційну організаційну культуру, стимулює креативність 
працівників та підтримує розвиток цифрових компете-
нтностей персоналу. У наукових працях 2024–2025 рр. 
наголошується, що ключовими характеристиками 
інноваційного лідера є стратегічне мислення, толеран-
тність до невизначеності, підтримка експерименту-
вання та здатність працювати з міждисциплінарними 
командами [23]. 

Особливу увагу американські дослідники приділя-
ють розвитку трансформаційного лідерства. Такий ке-
рівник формує спільне бачення майбутнього організа-
ції, мотивує працівників до самореалізації та створює 
середовище, орієнтоване на інновації. Дослідження 
підтверджують, що трансформаційне лідерство пози-
тивно впливає на інноваційну поведінку працівників 
через розвиток психологічного капіталу та внутріш-
ньої мотивації [12; 18]. 

Азійські дослідження сучасного менеджменту де-
монструють поєднання інноваційності з традиційними 
колективістськими цінностями. У Китаї, Південній Ко-
реї, Японії та Сінгапурі активно розвиваються концеп-
ції інклюзивного та платформного лідерства. Інклюзи-
вний керівник створює середовище, у якому кожен 
працівник має можливість висловлювати ідеї, брати 
участь у прийнятті рішень та реалізовувати власний 
потенціал [3]. 

Дослідження китайських компаній свідчать, що су-
часні азійські менеджери дедалі частіше використову-
ють модель платформного лідерства, яка передбачає 
створення цифрових платформ для комунікації, спіль-
ного прийняття рішень та генерації інновацій. Такий 
підхід забезпечує високу адаптивність підприємств до 
змін ринку та стимулює розвиток зелених технологій і 
сталих інновацій [20]. 

В азійській управлінській культурі також значного 
поширення набуває концепція відповідального лідерс-
тва («responsible leadership»), яка поєднує економічну 
ефективність із соціальною відповідальністю бізнесу. 
Сучасний керівник розглядається не лише як менеджер 
ресурсів, а і як гарант етичної поведінки організації, 
соціальної стабільності та сталого розвитку підприєм-
ства [1]. 

Аналіз сучасних міжнародних досліджень дозволяє 
виокремити кілька глобальних тенденцій розвитку ро-
льових моделей керівників у менеджменті: 

• перехід від авторитарного управління до пар-
тнерського лідерства;  

• зростання значення емоційного інтелекту;  
• розвиток цифрового та дистанційного управ-

ління;  
• орієнтація на інноваційність і креативність пе-

рсоналу;  
• інтеграція принципів сталого розвитку та 

ESG-підходів;  
• формування адаптивних та гнучких моделей 

управління;  
• посилення ролі етичного та інклюзивного лі-

дерства [1; 7; 12].  
Таким чином, сучасна рольова модель керівника 

формується на основі синтезу класичних управлінсь-
ких функцій та інноваційних лідерських компетентно-
стей. Керівник нового покоління виступає стратегом, 
наставником, фасилітатором змін, цифровим комуні-
катором і носієм організаційних цінностей. Саме така 
модель управління забезпечує підприємствам конку-
рентоспроможність, стійкість до криз та здатність ефе-
ктивно функціонувати в умовах глобальних трансфор-
мацій. 

Сучасні умови функціонування підприємств харак-
теризуються високим рівнем конкуренції, цифровіза-
цією бізнес-процесів та необхідністю швидкої адапта-
ції до змін зовнішнього середовища. У таких умовах 
суттєво зростає значення креативного менеджменту як 
інструменту підвищення ефективності управлінської 
діяльності. Креативний менеджмент розглядається як 
система методів, підходів та управлінських технологій, 
спрямованих на стимулювання творчого мислення, ге-
нерацію інноваційних ідей та формування сприятли-
вого середовища для розвитку інноваційного потенці-
алу персоналу [7; 19]. 

Сучасні міжнародні дослідження свідчать, що ефе-
ктивність ролі керівника дедалі більше залежить не 
лише від здатності здійснювати адміністративний кон-
троль, а й від уміння створювати умови для творчої 
взаємодії та підтримувати інноваційну активність пра-
цівників. Зокрема, дослідження китайських учених 
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доводять, що креативне лідерство позитивно впливає 
на проактивну поведінку працівників та підвищує рі-
вень їхньої творчої активності [4]. У межах цієї конце-
пції керівник виступає не лише координатором проце-
сів, а й фасилітатором творчого пошуку та розвитку 
нових управлінських рішень. 

Одним із перспективних інструментів сучасного 
креативного менеджменту є дизайн-мислення (design 
thinking), яке активно використовується в сучасних єв-
ропейських та американських компаніях. Даний підхід 
орієнтований на глибоке розуміння потреб працівників 
і споживачів, колективне генерування ідей та ство-
рення інноваційних управлінських рішень. Викорис-
тання дизайн-мислення сприяє розвитку стратегічного 
бачення керівника, підвищує гнучкість управління та 
забезпечує швидшу адаптацію підприємства до ринко-
вих змін [22]. 

Перспективним напрямом розвитку креативного 
менеджменту є також впровадження цифрового лідер-
ства та цифрових платформ для командної взаємодії. 
Дослідження 2024 р. підтверджують, що цифрове ліде-
рство здатне посилювати креативність працівників че-
рез розвиток цифрової самооцінки, швидкий обмін 
знаннями та підтримку інноваційних ініціатив [10]. У 
сучасних умовах керівник повинен ефективно викори-
стовувати цифрові інструменти для організації творчої 
співпраці, дистанційної комунікації та управління 
інноваційними проєктами. 

Важливе значення для підвищення ефективності 
ролі керівника має застосування коучингових техноло-
гій та фасилітаційних методів управління. Дослі-
дження південнокорейських учених свідчать, що коу-
чингове лідерство позитивно впливає на адаптивність 
персоналу, залученість працівників у творчі процеси та 
ефективність прийняття управлінських рішень [11]. 
Використання коучингових підходів дозволяє керів-
нику розвивати потенціал працівників, формувати ат-
мосферу довіри та стимулювати колективну відповіда-
льність за результати діяльності підприємства. 

Суттєвими перспективами характеризується також 
застосування амбідекстерного лідерства, яке передба-
чає поєднання експлуатації наявних ресурсів підпри-
ємства з одночасним пошуком нових інноваційних мо-
жливостей. Дослідження норвезьких науковців підтве-
рджують, що амбідекстерне лідерство позитивно впли-
ває на креативну результативність працівників та сти-
мулює розвиток інноваційної культури організації 
[16]. Такий підхід дозволяє керівнику забезпечувати 
баланс між стабільністю управління та впровадженням 
інновацій. 

Окрему увагу сучасні дослідники приділяють роз-
витку метакогнітивних здібностей працівників і залу-
ченню персоналу до творчих процесів. Доведено, що 
активізація творчого процесу та формування умов для 
колективного генерування ідей позитивно впливають 
на адаптивну ефективність організації та здатність під-
приємства швидко реагувати на зміни зовнішнього се-
редовища [11]. 

Таким чином, перспективи застосування інструме-
нтів креативного менеджменту полягають у 

трансформації традиційної ролі керівника у напрямі 
інноваційного, цифрового та фасилітаційного лідерс-
тва. Сучасний керівник повинен виступати організато-
ром творчої взаємодії, наставником та агентом змін, 
здатним забезпечити інноваційний розвиток підприєм-
ства в умовах глобальної конкуренції. Використання 
інструментів креативного менеджменту сприяє підви-
щенню адаптивності організації, розвитку людського 
потенціалу та формуванню стійких конкурентних пе-
реваг підприємства.  

Висновки. Ефективність діяльності сучасного під-
приємства значною мірою залежить від здатності кері-
вника інтегрувати класичні функції менеджменту з 
інноваційними підходами до лідерства. Особливого 
значення набувають трансформаційне, етичне, циф-
рове та інклюзивне лідерство, які сприяють форму-
ванню сприятливого організаційного середовища, роз-
витку творчого потенціалу персоналу та забезпеченню 
адаптивності підприємства до змін зовнішнього сере-
довища. 

У результаті проведеного дослідження нами вста-
новлено, що сучасна рольова модель керівника зазнала 
суттєвої трансформації під впливом глобалізаційних 
процесів, цифровізації економіки, розвитку інновацій-
них технологій та зміни підходів до управління персо-
налом. Традиційне розуміння керівника як виключно 
адміністративного суб’єкта управління поступово тра-
нсформується у багатофункціональну модель лідера, 
який поєднує управлінські, комунікативні, стратегічні 
та соціально-психологічні компетентності. 

Установлено, що ключовими складовими сучасної 
рольової моделі керівника є стратегічне мислення, 
емоційний інтелект, цифрова грамотність, здатність до 
комунікації, самоменеджменту та управління змінами. 
Саме поєднання професійних компетентностей із ліде-
рськими якостями забезпечує ефективність управлін-
ських рішень, підвищує мотивацію персоналу та пози-
тивно впливає на формування організаційної культури 
підприємства. 

Дослідження сучасного міжнародного досвіду під-
твердило наявність глобальної тенденції переходу від 
авторитарних моделей управління до партнерського, 
фасилітаційного та інноваційного лідерства. У сучас-
них умовах керівник повинен виступати не лише орга-
нізатором діяльності, а й наставником, координатором 
творчої взаємодії, фасилітатором командної роботи та 
агентом організаційних змін. 

Обґрунтовано, що перспективним напрямом розви-
тку сучасного менеджменту є застосування інструмен-
тів креативного менеджменту, зокрема дизайн-мис-
лення, цифрового лідерства, коучингових технологій, 
фасилітаційних методів та амбідекстерного підходу до 
управління. Використання зазначених інструментів 
сприяє активізації інноваційної діяльності персоналу, 
розвитку творчого мислення, формуванню культури 
відкритої комунікації та підвищенню конкурентоспро-
можності підприємства. 

Таким чином, сучасний керівник повинен володіти 
комплексом управлінських і лідерських компетентно-
стей, здатністю до безперервного професійного 
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розвитку та готовністю до впровадження інноваційних 
підходів в управлінні підприємством. Ефективне поєд-
нання класичних принципів менеджменту із сучас-
ними інструментами креативного та трансформацій-
ного лідерства забезпечує стійкий розвиток організа-
ції, підвищення результативності управління персона-
лом та формування довгострокових конкурентних пе-
реваг підприємства в умовах глобальних трансформа-
цій. 
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