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У статті досліджено особливості, проблеми та засоби формування лідерського стилю послідовника в процесі зміни 
поколінь в управлінні підприємством. Проведено узагальнення теоретичних основ формування стилю лідерства. 
Виявлено структуру та напрями забезпечення ефективності цього процесу. Систему лідерства, що застосовує 
керівництво сучасного підприємства, можна розглядати як конкурентну перевагу, збереження якої в процесі зміни 
поколінь в управлінні підприємством може бути досягнуто шляхом цілеспрямованого формування стилю 
лідерства в осіб, що перебувають у кадровому резерві. Робота з кадровим резервом має бути спрямована на 
формування синергетичної єдності змістовної та комунікаційної складових лідерського стилю та вирішувати 
завдання узгодження систем цінностей і ціннісних орієнтацій, притаманних керівнику і персоналу підприємства. 
Водночас значну увагу слід приділити формуванню таких елементів лідерської поведінки, як робота з цінностями 
– виявлення, узгодження, корекція; робота з конфліктами – розвиток комунікативних компетентностей 
лідерського стилю «посередника» та здатності використовувати потенціал конфлікту для згуртовування та 
об’єднання послідовників; управління емоціями – уміння ідентифікувати емоції, зміни емоцій та їх інтеграції в 
процес мотивації. Використання теорії поколінь як інструменту ідентифікації цінностей різних вікових груп 
дозволяє спростити механізм ідентифікації потенційних проблемних зон з ретрансляції лідерства та визначити 
напрями формування та розвитку лідерського стилю наступника. Засобами забезпечення формування стилю 
лідерства під час зміни поколінь на підприємстві слід визнати як традиційні форми підвищення кваліфікації (для 
створення базових управлінських компетентностей), так і сучасні інтерактивні: тренінги та коучинг (для 
формування інтегральних лідерських утворень). 
Ключові слова: лідерство, стиль лідерства, управлінські компетентності, менеджмент, управління 
підприємством, теорія поколінь. 
 
The article examines the peculiarities, problems, and means of forming the leadership style of the follower in the process of 
generational change in enterprise management. A generalization of the theoretical foundations of leadership style formation is 
carried out. The structure and directions for ensuring the effectiveness of this process have been identified. The leadership system 
applied by the management of a modern enterprise can be considered a competitive advantage, the preservation of which in the 
process of changing generations in the management of the enterprise can be achieved by the purposeful formation of a leadership 
style in persons in the personnel reserve. Work with the personnel reserve should be aimed at forming a synergistic unity of content 
and communication components of the leadership style and solving the task of harmonizing the value systems and value 
orientations inherent in the manager and the company's staff. At the same time, considerable attention should be paid to the 
formation of such elements of leadership behavior as work with values – identification, agreement, correction; working with 
conflicts - development of communicative competencies of the "mediator" leadership style and the ability to use the potential of 
conflict to rally and unite followers; emotion management – the ability to identify emotions, changes in emotions and their 
integration into the motivation process. Using the theory of generations as a tool for identifying the values of different age groups 
allows us to simplify the mechanism of identifying potential problem areas in leadership relaying and to determine the directions 
of formation and development of the successor's leadership style. Both traditional forms of professional development (for the 
creation of essential management competencies) and modern interactive ones, training, and coaching (for the formation of 
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integral leadership formations) should be recognized to ensure the formation of a leadership style during the change of 
generations at the enterprise. 
Keywords: leadership, leadership style, management competencies, management, enterprise management, generational theory. 

Вступ 

З часів А. Фаи оля підвищення ефективності системи управління розглядається як 
важливии  напрям підвищення ефективності діяльності організації  загалом. У сучасних умовах, 
що характеризуються процесами прискореної  глобалізації  та цифровізації , де постіи но 
скорочується час на пошук і прии няття правильних управлінських рішень, ще більше зростає 
вага того, наскільки організація здатна накопичувати управлінськии  досвід і знання, формуючи 
з них значимі конкурентні переваги. Також в умовах високодинамічного зовнішнього 
середовища зростає необхідність забезпечення постіи ного розвитку організаціи  і стає важливою 
складовою успіху підприємства здатність менеджменту не тільки виконувати традиціи ні 
управлінські функції , а и  здіи снювати вплив на морально-психологічнии  стан персоналу, 
надихати до вольових зусиль, тобто здіи снювати лідерськии  вплив.  

Саме лідерськии  вплив надає можливість прискорювати організаціи ні зміни, створювати 
образи цільових станів і необхідну мотивацію для ї х досягнення. Лідерство становить собою 
складнии  соціально-психологічнии  феномен, існування якого обумовлюється комплексом 
індивідуально-особистісних, соціальних і ситуаціи них чинників, і якии  формується в процесі 
накопичення досвіду управління та реалізації  управлінського потенціалу кожного конкретного 
управлінця. Однак через індивідуальнии  характер цього досвіду існують значні труднощі з и ого 
передаванням всередині організації  на етапі зміни поколінь. Лідерські компетентності 
неможливо звести лише до певної  сукупності знань та умінь. А внаслідок того, що в реальності 
існують суттєві відмінності між поколіннями в системі світосприи няття та життєвих цінностях, 
процес зміни управлінських кадрів на підприємстві часто може призводити до повної  втрати 
лідерських компетентностеи  в управлінні організацією. Попри велику кількість наукових 
досліджень з лідерства та лідерської  поведінки, питання, пов’язані з формуванням стилю 
лідерства в процесі зміни поколінь в управлінні підприємством, залишаються недостатньо 
висвітленими і потребують подальшого більш ретельного розгляду. 

Зацікавлення науковців проблемами лідерства постіи но зростає: про це свідчить не 
тільки значна кількість досліджень феномену лідерства в різних галузях науки, а також і те, що 
кількість цих галузеи  також збільшується. І якщо засновники цього напряму були зосереджені 
на механізмі ідентифікації  та способах пояснення лідерського  впливу (К. Левін, Р. Лаи керт, 
У. Беніс, Р. Блеи к, Д. Моутон та ін.), то надалі увага науковців була зосереджена на виявленні 
можливостеи  щодо здіи снення лідерського впливу через використання чинників, які и ого 
зумовлюють (Ф. Фідлер, П. Херсі, К. Бланшар, Р. Хауз, Т. Мітчелл, В. Врум та ін.) та побудові 
моделеи  и ого ефективного здіи снення. На сьогодні виявлено велику кількість чинників, що 
мають різну природу походження лідерства, що призвело до формування и  значної  кількості 
підходів до опанування лідерством, яке набуло статусу окремої  компетентності (Р. Чаран, 
С. Дроттер, Дж. Ноел, Д. Уітмор, М. Стеи нер, В. Джои нер, С. Джозефс та ін.). Проте сформовані 
уявлення про механізми виникнення та функціонування лідерства не дають прямої  відповіді на 
питання, як забезпечити ретрансляцію лідерства на підприємстві в умовах зміни поколінь і 
врахувати при цьому не тільки індивідуальні особливості керівника, а и  системи цінностеи , які 
притаманні менеджменту та персоналу підприємства. 

Формулювання цілей статті 

Метою дослідження є узагальнення наявних можливостеи  щодо формування стилю 
лідерства в процесі зміни поколінь в управлінні підприємством та уточнення теоретичної  бази 
для забезпечення цього процесу. 

Виклад основного матеріалу 

Розуміючи лідерство як здатність однієї  особи здіи снювати цілеспрямовании  вплив на 
поведінку та рівень активності інших членів групи чи організації , слід зазначити, що в науковіи  
спільноті поняття «стиль лідерства» тлумачиться як сукупність особливостеи  поведінки лідера 
чи керівника. Водночас, як зазначає О. Саврук, часто стиль лідера і стиль керівника не 
диференціюють і вважають синонімами, внаслідок чого виникає семантична невизначеність 
стосовно того, чиї  саме особливості досліджуються: лідера чи керівника [1]. Очевидно, що не 
кожнии  керівник є лідером, як і те, що не кожнии  лідер є керівником. Як доводить у свої и  роботі 
Д. Гоулман, лідерську поведінку відрізняють здатність надихати, мотивувати, впроваджувати 
інновації  та зміни, формуючи чіткі та привабливі образи маи бутнього и  обираючи інструменти 
та засоби впливу, які не просто визначають завдання для виконавців, а надають ї м можливість 
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отримувати значимі відчуття в процесі реалізації  особистісного потенціалу. Однією з провідних 
ознак лідерського впливу є и ого здатність змінити ставлення людеи  до роботи та створити 
умови для підвищення якості результатів ї хньої  діяльності [2].  

У своєму дослідженні С. Келнер, К. Ріверс та К. О’Конел доводять, що морально-психоло-
гічнии  клімат у компанії  позитивно корелює з ї ї  результатами комерціи ної  діяльності. Водночас 
визначальнии  вплив на характер цього клімату має саме лідер, лідерським стилем якого обумов-
люються від 53% до 72% відмінностеи , що виникають в організаціи ному кліматі [3]. Це означає, 
що стиль лідерства фактично має для організації  самостіи ну економічну цінність, яка може не 
тільки обумовлювати стан людських ресурсів, а и  формувати додаткові шляхи для підвищення 
ефективності діяльності підприємства, сприяти зростанню и ого економічних результатів. 

З огляду на зазначену роль і значення лідерського стилю в забезпеченні успішності 
економічної  діяльності підприємства, доцільно з’ясувати и ого складові та структуру, що надали 
б можливості зважено підходити до ретрансляції  лідерства на підприємстві під час зміни управ-
лінських кадрів і збереження конкурентних переваг, що ними забезпечувалися на підприємстві.  

Аналіз наукових джерел, що містять визначення поняття «стиль лідерства», свідчить, що 
одностаи ного розуміння сутності та змісту цього терміна поки що не існує. Спроби ж дослідників 
зосередитися на змісті цього поняття характеризуються існуванням значних розбіжностеи  у 
розумінні сутності та природи цього явища. Аналіз типових визначень поняття «стиль 
лідерства», які представляють наявнии  спектр поглядів науковців представлено в табл. 1.  

Таблиця 1. Аналіз змістовного наповнення терміну «стиль лідерства» 
Автор Визначення Фокус уваги та особливості 

Дж. Малфеи т, 
М. Кості 

Особисті якості та моральні принципи лідера [4] Особистість лідера 

О. Саврук 

Типова для лідера система  прии омів  впливу  на  
послідовників (підлеглих),  що змінюється залежно від 
ситуації , охоплює суб’єктивно-психологічні харак-
теристики керівника і є спрямована на досягнення 

поставлених завдань [1]. 

Прии оми впливу. Типовість і системність діи . 
Змістовна тотожність поняття «стиль 

керівництва» та зведення лідерського впливу 
до використання управлінського 

інструментарію. 

В.Вінс 

Суто  індивідуальне явище,  яке  визначається  
індивідуально-психологічними характеристика-ми  
конкретної  особистості,  відображає особли-вості  
роботи з людьми та технологію прии няття рішень 

саме цим  конкретним  лідером [5]. 

Індивідуальні (а точніше – притаманні 
особистості лідера) особливості. 

Індивідуальні особливості спілкування з 
підлеглими. Індивідуальна технологія 

прии няття рішень. 

Кетс де  
Вріс М. 

Синтез різних ролеи , які людина бере на себе та які 
проявляються у важливих питаннях, на які впливають 
риси характеру, темпераменту та на-вички, що людина 

розвиває протягом життя [6]. 

Соціальні ролі та відповідальність. Значимии  
проблемнии  контекст, у якому прии маються 
рішення, і в якому передбачаються активні дії  
послідовників. Досвід, особистісні особливості 

та утворення. 
Й . Завад-
ськии , 

Т. Осовська, 
О. Юшкевич 

Сукупність своєрідних прии омів управління; звична 
манера поведінки керівника стосовно підлеглих, щоб 
зробити на них вплив і спонукати до досягнення цілеи  

організації  [7]. 

Засоби управлінського впливу. 
Типова манера поведінки. 

Організаціи на значимість і спрямованість. 
Мотивувальнии  характер впливу. 

М. Герзон Реакція лідера на розбіжності [8]. 
Лідер як посередник у конфлікті. Конфлікт як 

актив, необхіднии  для  організаціи ного 
розвитку. 

Таким чином, аналіз наявних точок зору на зміст поняття «стиль лідерства», дозволяє 
констатувати, що лідерськии  стиль утворюється двома складовими: змістовною та комунікаціи -
ною, які утворюють синергетичну цілісність.  

Змістовна складова утворюється комплексом типових методів, прии омів, технологіи  і 
засобів, що застосовуються лідером для впливу на послідовників. Склад ї ї  значною мірою є ситу-
аціи но обумовленим і визначається особливостями поточної  ситуації  та властивостями послі-
довників. Фактично, змістовна складова базується на управлінських уміннях і навичках, що є в 
арсеналі лідера і які застосовуються до и ого актуального управлінського інструментарію. Кіль-
кість та якість управлінського інструментарію при цьому з часом може змінюватися. Вона від-
носно легко ідентифікується та може бути формалізована у певну систему знань та умінь, які 
притаманні лідерськіи  компетентності, а отже може бути сформована традиціи ними засобами з 
підвищення кваліфікації  управлінських кадрів на кшталт навчальних курсів, лекціи , практи-
кумів тощо.  

Комунікаціи на складова лідерського стилю характеризує притаманні лідеру особливості 
здіи снення комунікації  під час використання засобів впливу на послідовників. Ця складова є 
більш індивідуалізованою та менш стандартизованою для дослідження та опанування, містить 
як зовнішні, так і внутрішні компоненти, що обумовлюються особистісними утвореннями 
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(цінностями, переконаннями, мотивацією, звичними способами та стереотипами сприи няття, 
досвідом), втім є менш мінливою в часі, оскільки саме вона забезпечує стабільність і послідов-
ність лідерської  поведінки. Унаслідок зазначеного ця складова може бути сформована лише 
системою дослідницьких та інтерактивних заходів, на кшталт тренінгів та коучингу.  

Синергетичність стилю лідерства проявляється в тому, що тільки сполучення змістов-
ного та комунікаціи ного компонентів дозволяє створити у послідовників системне уявлення та 
очікування щодо лідерського впливу, на основі яких і відбувається в ї хніи  свідомості форму-
вання образу маи бутнього, усвідомлення значення діи  і готовності до цілеспрямованих проявів 
активності для ї х виконання. 

Узагальнюючи, поняття «стиль лідерства» можна уточнити як сукупність особистісно 
обумовлених особливостеи  комунікації  та способів управлінського впливу, що характеризують 
систему переваг, типових методів, засобів і прии омів взаємодії  лідера з послідовниками. Врахо-
вуючи зазначене, для формування лідерського стилю під час зміни поколінь в управлінні органі-
зації  необхідно уточнити наповнення як змістовної , так і комунікаціи ної  складової , а також 
сутність і природу інтегрально-синергетичних ефектів, які виникають внаслідок ї х взаємодії .  

У науковому середовищі, що досліджує проблеми лідерства, сформувалась також 
тенденція використовувати поняття «стиль лідерства» як загальну назву для певної  сукупності 
узагальнених дескрипціи , що використовують окремі елементи лідерської  поведінки для 
типізації  та класифікації  останньої , водночас фокус уваги зосереджується не на системних 
проявах лідерської  поведінки, а на особливостях поведінки керівника. Маючи безперечну 
корисність для усвідомлення критеріального базису класифікації , та надаючи можливість у 
подальшому полегшувати вибір ефективних управлінських засобів для зміни поведінки 
підлеглих за наявності певних умов, такии  спосіб в аспекті опанування сутності феномену 
лідерства має и  певні обмеження: виникає значно спрощене та фрагментарне уявлення про 
системнии  характер лідерської  поведінки, що зводиться до обмеженого кола умінь чи принципів 
реалізації  керівних повноважень.  

Визначення сутності поняття «стиль лідерства» в межах наявних наукових підходів, що 
використовують у свої х моделях стилі лідерства, а також оцінки можливостеи  ї х наслідування в 
процесі ретрансляції  лідерства в організації  наведено в табл. 2.  
Таблиця 2. Сутність застосування стилів лідерства в межах наявних наукових підходів та 

оцінювання можливостей їх наслідування 

Джерело: розроблено на основі [9-10]. 
Можливість наслідування лідерського стилю обумовлюється ступенем и ого 

технологічності та залежності від особистісних якостеи . Чим більше стиль орієнтовании  на 
використання управлінських технологіи , методів і прии омів, і чим менше вимог він висуває до 
особистісних якостеи  керівника, тим більшими є можливості щодо и ого опанування та 
наслідування. Отже, стилі з високим рівнем наслідування можуть бути сформовані в процесі 
роботи з кадровим резервом, що передбачатиме опанування певним управлінським 
інструментарієм. Проте виникає пов’язане питання: чи діи сно наступник попереднього лідера 
має використовувати тои  самии  стиль впливу, чи, можливо, він має сформувати свіи , якии  буде 
зберігати певні риси та принципи попереднього, проте використовувати наявнии  у наступника 
особистіснии  потенціал, і не намагатись копіювати те, що було властиво попереднику? Адже 
навіть засвої вши всі техніки, прии оми та манери поведінки, новии  керівник навряд чи стане 
таким саме ефективним лідером, як С. Джобс чи І. Маск: для успіху и ому все одно доведеться 

Підхід до лідерства Сутність стилів лідерства Можливості наслідування 

Поведінковии  
Фокусування на виконанні окремих 

управлінських функціи  
Низькі (унаслідок обумовленості особистими 

рисами) 

Ситуаціи нии  
Ідентифікація типу управлінської  ситуації  
та застосування методів, що визнані для 

неї  ефективними 

Високі (унаслідок можливості навчання як 
ідентифікації  змінних, що визначають ситуації , так 

і методів, що в них застосовуються) 

Транзакціи нии  
Використання рівня компетентності та 

результативності працівника як критерію 
для здіи снення статусних комунікаціи  

Середні (унаслідок залежності від рівня 
комунікаціи ної  маи стерності та здатності 

використовувати різні комунікаціи ні моделі) 

Харизматичнии  
Використання особистісних рис для 
формування симпатії , мотивації  та 

підпорядкування 

Низькі (унаслідок обумовленості особистими 
рисами) 

Емоціи нии  
Використання сенсорної  чутливості для 
ідентифікації  емоціи них станів і ї х зміни 

на більш продуктивні 

Високі (унаслідок можливості опанування 
емоціи ними компетентностями шляхом навчання 

та тренування) 

Цінніснии  
Прии няття рішень з урахуванням 

цінностеи  послідовників 
Високі (унаслідок можливості опанування 

методами управління цінностями) 
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звертатися до власної  інтуї ції  та власних сильних сторін особистості. Таким чином, формування 
стилю лідерства в процесі зміни поколінь в управлінні підприємством – це ще и  пошук відповіді 
на питання, що саме має наслідуватись в лідерському стилі наступника від попередника, і якими 
мають бути орієнтири та критерії  ефективності цього процесу.  

Основу корпоративної  культури підприємства складають цінності, що мають певну 
ієрархію та поділяються всіма учасниками. Як зазначають автори теорії  поколінь Н. Хоув та 
У. Штраус, накопичення схожого суспільного досвіду в межах певних історичних періодів 
призводить до того, що в соціумі в межах певних вікових груп формуються відносно стіи кі 
системи цінностеи  і поведінкових особливостеи  [11]. Узагальнена характеристика цінностеи , що 
різних поколінь, та особливості лідерського впливу наведена в табл. 3. 

Попри існування індивідуальних 
відмінностеи , автори та послідовники цієї  
теорії  стверджують, що діапазон відхилень 
від узагальнених середніх значень не впливає 
на можливість ідентифікувати певні 
поведінкові та ціннісні тенденції , притаманні 
визначеним ними поколінням. І навіть за 
відсутності у науковців єдності щодо 
визначення чітких меж між поколіннями 
сама ідея використання таких своєрідних 
ціннісних профілів дозволяє по-іншому 
поглянути на проблему зміни управлінських 
кадрів і, зокрема, забезпечити наслідування 
лідерських конкурентних переваг і 
підвищити ефективність формування 
лідерського стилю нового керівництва. 

Враховуючи, що основнии  ефект впли-
ву лідерського стилю припадає на організа-
ціи нии  клімат і корпоративну культуру, висо-
кои мовірним є те, що зміна керівника на 
представника нового покоління призведе до 
виникнення необхідності долати невідповід-
ність між и ого цінностями, як представника 
певної  вікової  групи, та цінностями, що 
культивувались у корпоративніи  культурі 
підприємства попереднім керівником.  

Відповідно до періодизації , що вико-
ристовується в теорії  поколінь, проблема збе-
реження лідерства під час зміни поколінь в 
управлінні наразі є характерною для тих під-
приємств, керівники яких належать до поко-
ління «бебі-бумерів» і покоління «Х» – де ме-
неджер уже перетнув межу пенсіи ного віку 
або ж наближається до неї . І якщо наступник 
не є представником того самого покоління (а 
це очікувано, адже на зміну мають прии ти 
молодші кадри, що будуть надалі відносно 
тривалии  відрізок часу здіи снювати управ-
ління), и мовірними є конфлікти цінностеи , 
що притаманні різним поколінням. Залежно 
від того, наскільки лідерськии  стиль нового 
керівника буде відповідати цінностям и ого 
послідовників, значною мірою буде обумов-
люватися і ефективність лідера та и ого 
впливу.  

Типові варіанти конфлікту цінностеи  
випливають з табл. 3 і можуть бути представ-

лені такими сполученнями систем цінностеи , як «бебі-бумери – Х», «бебі-бумери – Y», «Х – Y». 
Інші конфлікти є малои мовірними, проте можливими. Звичаи но покоління Z ще не встигло 

Таблиця 3. Базові цінності поколінь та особ-
ливості ефективного лідерського впливу 

Поко-
ління 

Базові цінності 
Особливості лідерського 

впливу 

Б
еб
і-
б
у
м
ер
и

 
(1
9
4
3
-1
9
6
3
) 

Ідеалізм 
Здоров’я 
Робота 
Сім’я 

Отримання 
винагород за заслуги 

Корисність 
Відданість і 
патріотизм 

Опора на авторитет 
Аргументація доцільністю 
Велике значення соціаль-
них стимулів і статусу 

Надання переваги значи-
мості та якості результату, 
аніж забезпеченню умов для 

и ого досягнення 
Творчість як винагорода 

Х
  

(1
9
6
4
-1
9
8
6
) 

Адаптивність і гнуч-
кість у відносинах 

Ігнорування 
авторитетів 

Наполегливість 
Надіи ність 

Недостатність 
патріотизму 

Орієнтація на сім’ю 
Підприємництво и  
інноваціи ність 

Прагматизм і цинізм 
Свобода та 

самостіи ність 
Творча реалізація 
Цілеспрямованість 

Опора на власні уявлення 
про сутність речеи  
Бачення цілі та 

цілеспрямованість зусиль 
Наявність динамічної  

ієрархії  критерії в оцінки 
ситуації  

Творчість та інноваціи ність 
як засіб отримання 

результату 
Перевага завдань над 

відносинами 
Орієнтація на проблеми, що 

необхідно вирішити 
Автономність і доступ до 
ресурсів як винагорода 

Y
  

(1
9
8
7
-2
0
0
0
) 

Відповідальність 
Уміння підкорятися 

Наї вність 
Негаи на винагорода 
Комунікабельність 
Патріотизм і мораль 

Позитивність 
Публічність і 

самовпевненість 
Технологічна 
грамотність 

Перевага процесу над 
результатом 

Фрагментарність бачення та 
підвищена увага до деталеи  
Короткотермінові проєкти 

Статус як мотив 
Орієнтація на можливості 
Перевага груповіи  роботі 
Свобода та комфорт як 

винагорода 
Технології  як засіб 

досягнення комфорту 

Z
  

(2
0
0
1
-2
0
1
6
) 

Фіджитал-технології  
(відсутність меж між 

фізичним та 
віртуальним світом) 
Гіперперсоналізація 

Практичність 
Синдром втраченої  

вигоди 
Віртуальна економіка 
Принцип «зроби сам!» 

Мотивованість 

Технології  як середовище 
існування 

Багатозадачність 
Самовираження в поєднанні 
з приналежністю до модних 

трендів 
Короткочасні періоди кон-

центрації  та 
короткострокові проєкти 
Відкидання стереотипів 
Рух до цілі короткотер-
міновими етапами 

Джерело: розроблено на основі [12-15]. 
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розкрити свіи  управлінськии  потенціал для того, щоб заи няти керівні посади на підприємствах, 
проте невдовзі все більше представників цього підприємства будуть мати достатніи  рівень ква-
ліфікації  і досвід, аби претендувати на ці ролі. Ну і як наслідок – на черзі потенціи ні конфлікти, 
пов’язані з відмінностями в цінностях цього покоління. Усе зазначене означає, що зміна поколінь 
в управлінні, що має забезпечити збереження лідерства як конкурентної  переваги підприємства, 
має відбуватися з урахуванням ціннісної  сфери та використанням ціннісного лідерства.  

Теоретичні основи ціннісного лідерства були сформовані зусиллями представників 
різних наукових галузеи  і напрямів. Так К. Ходжкінсон визначає чотири універсальні цінності та 
категорії , якими керується лідер у власніи  діяльності: переваги, консенсус, наслідки, 
принципи [16]. Завданнями лідера при цьому є визначення ціннісних пріоритетів, виявлення 
цінностеи  послідовників, опора на цінності під час прии няття рішень і врегулювання ціннісних 
конфліктів, якщо такі виникають у процесі діяльності.  

Подальшого розвитку концепція ціннісного лідерства набула в роботах С. Кучмарскі та 
Т. Кучмарскі, які фактично змінили бачення ролі та функціи  лідера в організації , додавши до 
головних и ого завдань постіи не навчання послідовників, результатом якого є набуття послідов-
никами здатності за рахунок власної  активності впливати на процес управління і навіть 
змінювати цінності [17].  

Традиціи ні підходи до формування управлінського кадрового резерву на підприємстві 
орієнтовані на формування готовності людини до виконання обов’язків на посадах, що є для 
підприємства визначальними. Водночас головною метою є забезпечення якнаи швидшої  адап-
тації  особи на новому робочому місці шляхом усунення прогалин у знаннях та уміннях, а також 
в компетентностях, які необхідні для виконання нових функціи  [18]. І якщо для формування 
окремих елементів змістовного та комунікаціи ного компонентів лідерського стилю така 
практика може бути визнана як загалом прии нятна, то для опанування інтегральною функцією, 
що має сформувати не стільки знання та вміння, скільки здатність діяти за певними принципами 
відповідно до вимог нових, нестандартних ситуаціи  та знаходити шляхи для отримання раніше 
визначених результатів доступними, а, можливо, и  абсолютно новими засобами.  

Таким чином, до особливостеи  формування стилю лідерства, що окреслюють проблема-
тику під час побудови системи и ого ретрансляції  в процесі зміни поколінь в управлінні 
підприємством, належать: 

- наявність ціннісних невідповідностей, що можуть призвести до виникнення конфлікту 
цінностей керівника та наступника, наступника та персоналу або наступника та окремих груп 
серед персоналу підприємства; 

- необхідність адаптації системи цінностей наступника та корпоративних цінностей 
підприємства; 

- необхідність опанування наступником методів розв’язання соціально-психологічних і 
комунікаційних проблем, які є наслідком незбігу цінностей. 

Завдання, що мають бути вирішені під час ретрансляції  лідерства, з огляду на зазначене, 
можуть бути сформульовані так: 

- забезпечення ефективності лідерського впливу; 
- збереження принципів послідовності та несуперечливості управлінських рішень, які 

спрямовані на розвиток підприємства; 
- збереження організаційних цінностей, що формують корпоративну культуру 

підприємства; 
- формування комунікативної складової лідерського стилю нового керівника, яка 

відповідала б новим умовам; 
- попередження та вирішення конфліктів, що пов’язані з невідповідностями ціннісних 

орієнтацій персоналу організації, представники якого належать до різних поколінь.  
Можливості використання наявних технологіи  формування та розвитку лідерського 

стилю наступника може бути збільшено за умови формування таких компетентностеи , як 
здатність управляти конфліктами та управління емоціями. 

На думку М. Герзона, наи ефективнішим стилем лідерства в умовах конфлікту є стиль 
«посередника». Для лідерського стилю «посередника», метою якого є вирішення конфлікту та 
використання и ого потенціалу, характерним є володіння керівником такими інструментами, як: 

цілісне бачення; 
системне мислення; 
присутність; 
дослідження; 
свідоме спілкування; 
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діалог; 
побудова мостів; 
інновації  [8]. 
Зазначені вміння мають покращити комунікаціи ну складову лідера, інтегрувавши до 

и ого моделі лідерської  поведінки як елементарні навички, пов’язані з умінням слухати та вести 
діалог (у разі ї х несформованості), так і такі важливі компоненти, як здатність об’єднувати про-
тилежності, пов’язувати відмінності, генерувати нові способи взаємодії  для досягнення систем-
них ефектів. Проте перелік комунікаціи них вмінь варто розширити через оволодіння емоціи -
ними компетентностями: самоусвідомлення, самоконтроль, соціальна чутливість, управління 
відносинами [2], що надасть можливість краще впливати на емоції  та мотивацію послідовників.  

М. Стеи нер стверджує, що для створення ефективної  нової  звички, яка б реалізовувала в 
повсякденніи  діяльності нову модель поведінки, необхідні такі компоненти, як: причина, тригер, 
мікрозвичка, ефективна практика, план [23]. У практичному плані це означає, що формування 
лідерського стилю, якии  би відповідав вимогам ситуації , має здіи снюватись поетапно та 
включати: 

1) визначення конкретних цілеи , які мають бути досягнуті лідерською поведінкою; 
2) усвідомлення тригерів, що викликають звичну поведінку, і заміна звичних реакціи  на 

більш ефективні способи реагування, які відповідають особливостям носії в іншої  системи 
цінностеи ;  

3) з’ясування в нових способах реагування змістовних, емоціи них і мотиваціи них 
елементів поведінки, що мають виконуватися в короткотриваліи  часовіи  перспективі; 

4) тренування: розподіл реакції  на елементи, ї х багаторазове повторення та підкріплення 
успішного виконання; 

5) створення планів діи  на випадок, якщо в процесі зміни способів реагування виникнуть 
нові обставини. 

Висновки та перспективи подальших розвідок  

Систему лідерства, що застосовує керівництво сучасного підприємства, можна розгля-
дати як конкурентну перевагу, збереження якої  в процесі зміни поколінь в управлінні підпри-
ємством може бути досягнуто шляхом цілеспрямованого формування стилю лідерства в осіб, що 
перебувають у кадровому резерві. Робота з кадровим резервом має бути спрямована на форму-
вання синергетичної  єдності змістовної  та комунікаціи ної  складових лідерського стилю та вирі-
шувати завдання узгодження систем цінностеи  і ціннісних орієнтаціи , притаманних керівнику і 
персоналу підприємства. Водночас значну увагу слід приділити формуванню таких елементів 
лідерської  поведінки, як робота з цінностями – виявлення, узгодження, корекція; робота з 
конфліктами – розвиток комунікативних компетентностеи  лідерського стилю «посередника» та 
здатності використовувати потенціал конфлікту для згуртовування та об’єднання послідов-
ників; управління емоціями – уміння ідентифікувати емоції , зміни емоціи  та ї х інтеграції  в 
процес мотивації . Використання теорії  поколінь як інструменту ідентифікації  цінностеи  різних 
вікових груп дозволяє спростити механізм ідентифікації  потенціи них проблемних зон з ретран-
сляції  лідерства та визначити напрями формування та розвитку лідерського стилю наступника. 

Засобами забезпечення формування стилю лідерства під час зміни поколінь на 
підприємстві слід визнати як традиціи ні форми підвищення кваліфікації  (для створення базових 
управлінських компетентностеи ), так і сучасні інтерактивні: тренінги та коучинг (для 
формування інтегральних лідерських утворень).  

У подальших дослідженнях доцільним вбачається розроблення моделі формування 
стилю лідерства для ситуаціи  зміни поколінь і супутніх чинників, таких як стать, досвід і крос-
культурні особливості. 
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