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ЛІДЕРСТВО, ОРІЄНТОВАНЕ НА ЛЮДИНУ, ЯК ФАКТОР ПІДВИЩЕННЯ 
МОТИВАЦІЇ ТА ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІВНИКІВ КОМПАНІЇ

HUMAN-CENTERED LEADERSHIP AS A FACTOR IN INCREASING  
EMPLOYEES' MOTIVATION AND PRODUCTIVITY IN THE COMPANY

У статті досліджено сутність лідерства, орієнтованого на людину, як фактора під-
вищення мотивації та продуктивності працівників компанії. Узагальнено сучасні підходи 
до розуміння лідерства, яке ставить в центр уваги індивідуальні потреби та розвиток 
співробітників. Проаналізовано вплив такого підходу на рівень залученості персоналу, під-
вищення ефективності праці та досягнення організаційних цілей. Досліджено різнома-
нітні моделі лідерства, орієнтованого на людину, що сприяють створенню сприятливого 
робочого середовища та підтримці високих стандартів продуктивності. Наголошено, що 
лідерські якості, спрямовані на підтримку та розвиток працівників, є ключовим чинником 
у формуванні стійкої та успішної організації.
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продуктивність праці, залученість персоналу, організаційна ефективність, робоче 
середовище, моделі лідерства, розвиток співробітників, управління персоналом, 
корпоративна культура.

The article examines the essence of human-centered leadership as a critical factor in enhancing 
both the motivation and productivity of employees within an organization. This leadership 
style, which places emphasis on meeting the individual needs of employees and fostering their 
development, is increasingly recognized as essential for modern companies. The paper provides 
a comprehensive analysis of current approaches to human-centered leadership, focusing on how 
this model drives employee engagement, improves labor efficiency, and contributes to achieving 
broader organizational goals. The study delves into various human-centered leadership models 
that are designed to create a supportive and empowering work environment. These models 
encourage active collaboration, open communication, and the alignment of individual goals 
with the overall mission of the company, ultimately fostering a culture of high performance. 
The article highlights the significant role of leaders play in shaping a positive organizational 
climate that enhances productivity by exploring the relationship between leadership practices 
and employee motivation. Moreover, the article emphasizes that leadership qualities aimed 
at understanding and addressing the unique capabilities and aspirations of employees are  
a pivotal factor in building a sustainable and successful organization. Leaders who adopt  
a human-centered approach contribute to long-term employee satisfaction, loyalty, and retention, 
all of which are crucial for organizational stability. The research also highlights the growing 
importance of adaptability in leadership styles, especially in the context of global economic 
changes and evolving employee expectations. The transition from traditional leadership methods 
to more inclusive and people-oriented strategies is becoming increasingly evident in modern 
companies, where the human factor is considered a core component of competitive advantage. 
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engagement, organizational effectiveness, work environment, leadership models, employee 
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Постановка проблеми. Підвищення мотивації та продуктивності працівників є 
одним із ключових завдань сучасних компаній, особливо в умовах посилення конку-
ренції та постійних змін на ринку. Одним із дієвих інструментів для досягнення цих 
цілей є лідерство, орієнтоване на людину. Цей підхід передбачає врахування індивіду-
альних потреб працівників, їхнього професійного розвитку, а також створення сприят-
ливого робочого середовища, яке сприяє підвищенню ефективності праці.

Однак, багато організацій стикаються з проблемою визначення ефективних меха-
нізмів впровадження такого лідерства та його впливу на мотивацію працівників. 
Постає питання, яким чином лідерство, орієнтоване на людину, може підвищити про-
дуктивність, залученість персоналу та створити стійку організаційну культуру. Крім 
того, необхідно враховувати, як цей підхід можна адаптувати до специфічних умов 
кожної компанії, залежно від її стратегії, організаційної структури та культурних осо-
бливостей.

Актуальність дослідження лідерства, орієнтованого на людину, зумовлена необхід-
ністю пошуку нових підходів до управління персоналом, що сприятимуть підвищенню 
мотивації, продуктивності та задоволеності працівників, а також забезпеченню довго-
строкової конкурентоспроможності організації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Останні наукові дослідження та публі-
кації в галузі лідерства, орієнтованого на людину, демонструють його значний вплив 
на мотивацію та продуктивність працівників. Зокрема, праці науковців, таких як  
Іванова Н.Г., Паливода О.О., Андрусишин Ю.І. та ін. [2], акцентують увагу на важли-
вості індивідуального підходу до управління персоналом для підвищення мотивації. 
Дослідження Кириченко Н.В., Хірси І.М. [3] розкривають взаємозв’язок між лідер-
ськими практиками та залученістю працівників до реалізації корпоративних цілей. 
Вони підкреслюють, що людяний підхід у лідерстві сприяє підвищенню довіри до 
керівництва і створює умови для високопродуктивної праці.

Праці таких авторів, як Жарик Є. [1], Крупа В., Базака Р., Штангрет А., Силкін О. [9]  
та ін. вивчають вплив лідерства на психологічний клімат у колективі та на рівень 
задоволеності працівників роботою. Вони звертають увагу на те, що лідери, які під-
тримують працівників і враховують їхні потреби, суттєво впливають на рівень їхньої 
мотивації та лояльності. Дослідження Корнійчука А.А. [4] також підтверджують важ-
ливість лідерських якостей, спрямованих на розвиток людського потенціалу, у ство-
ренні сприятливого робочого середовища.

Попри значний прогрес у вивченні даної проблематики, залишаються відкритими 
питання щодо конкретних механізмів, за допомогою яких лідерство, орієнтоване на 
людину, сприяє підвищенню мотивації та продуктивності працівників. Необхідні 
подальші дослідження, зокрема щодо виявлення шляхів інтеграції цього підходу в 
організаційне управління та його впливу на морально-психологічний стан персоналу 
в умовах динамічних змін на ринку праці.

Формулювання цілей статті. Метою дослідження є визначення впливу лідер-
ства, орієнтованого на людину, на підвищення мотивації та продуктивності праців-
ників компанії, а також аналіз ключових чинників, що сприяють успішній реалізації 
цього підходу в організаційному середовищі. Враховуючи визначену мету, головними 
завданнями статті є дослідження понятійного апарату терміну «лідерство, орієнтоване 
на людину» та оцінка його впливу на залученість персоналу, підвищення ефективності 
праці та досягнення організаційних цілей. Також досліджуються моделі управління, 
які сприяють створенню сприятливого робочого середовища, та виявляються ключові 
аспекти, що сприяють підвищенню мотивації і продуктивності працівників.

Виклад основного матеріалу. У швидкоплинному світі бізнесу, де продуктив-
ність і прибуток часто займають центральне місце, легко відкинути критичну важ-
ливість лідерства, орієнтованого на людину. Проте емпіричні дослідження постійно 
демонструють, що лідери, які ставлять людей на перше місце, досягають найкращих 
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організаційних результатів. Лідерство, що зосереджене на потребах співробітників, 
не лише підвищує мотивацію й задоволеність роботою, але й сприяє розвитку лояль-
ності, творчого підходу та ініціативності в команді. Коли працівники відчувають під-
тримку та увагу до їхніх індивідуальних потреб, вони більш схильні інвестувати свої 
емоційні й інтелектуальні ресурси у виконання завдань, що в кінцевому підсумку під-
вищує ефективність всієї компанії. Організації, які культивують людяність у лідерстві, 
демонструють кращу адаптацію до змін, швидше впроваджують інновації та мають 
нижчий рівень плинності кадрів [1].

Лідерство, орієнтоване на людину (іноді його називають «гуманістичним» або 
«емпатичним» лідерством), передбачає побудову довірливих відносин між керівником 
і працівниками, де основою є розуміння та врахування потреб кожного члена команди. 
Такий підхід передбачає, що лідери не тільки координують процеси та приймають 
рішення, але й активно слухають, підтримують та заохочують професійний та особи-
стий розвиток своїх підлеглих [6].

Лідерство, орієнтоване на людину, – це ще й стиль керівництва, який ставить людя-
ність і розвиток людей в центр організаційних інвестицій, комунікаційних практик та 
прийняття рішень. Такий стиль лідерства визнає, що організації є це людськими сис-
темами, і що людські системи працюють найкраще, коли менеджмент активно піклу-
ється та інвестує в людей, задіяних на кожному рівні системи [10].

Основними елементами лідерства, орієнтованого на людину, є:
– емпатія, здатність лідера розуміти емоції, потреби та переживання своїх праців-

ників;
– індивідуальний підхід та увага до особистих цілей і можливостей розвитку 

кожного співробітника;
– комунікації, що включають відкритий і чесний діалог, який сприяє створенню 

атмосфери довіри в колективі;
– підтримка особистісного розвитку разом з наданням можливостей для нав-

чання, кар’єрного росту та самореалізації;
– розподіл відповідальності й залучення працівників до прийняття рішень та 

надання їм автономії в роботі [3].
Дуже часто менеджмент компаній стикається з необхідністю вибору між інтер-

есами бізнесу та добробутом людей. Безсумнівно, бувають випадки, коли людино-
центричні лідери свідомо приймають рішення, які в короткостроковій перспективі 
обходяться компанії дорожче, оскільки вони ставлять потреби людей у пріоритет, не 
маючи впевненості в довгостроковому впливі таких дій на прибуток. Однак існує без-
ліч свідчень того, що практика лідерства, орієнтованого на людину, є корисною як для 
людей, так і для організації в цілому. Насправді ж, компанії, визнані найкращими міс-
цями для роботи, постійно перевершують своїх конкурентів за фінансовими показни-
ками, задоволеністю клієнтів і рівнем утримання працівників. Дослідження в різних 
галузях демонструють сильну позитивну кореляцію між благополуччям працівників 
та результатами діяльності компанії.

Конкурентні переваги організацій, орієнтованих на людину, пояснюється, при-
наймні частково, наступними перевагами зосередження на людському капіталі та 
добробуті працівників [4]:

1. Підвищення залученості та рівня кваліфікації працівників. Коли працівники 
відчувають, що їх цінують і підтримують їхні керівники, вони з більшою ймовірністю 
будуть виконувати свої обов’язки на вищому рівні. Коли керівники знаходять час, щоб 
по-справжньому прислухатися до своїх співробітників та інвестувати в їхнє навчання 
й розвиток, вони формують більш кваліфіковану, зацікавлену команду, здатну йти в 
ногу з найсучаснішими тенденціями на робочому місці.

2. Підвищення інноваційності та креативності. Заохочуючи до співпраці, допо-
магаючи працівникам відчувати себе в безпеці, беручи на себе інтелектуальні ризики, 
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й приймаючи різноманітні перспективи, організації, орієнтовані на людину, можуть 
більш ефективно впроваджувати інновації та генерувати більше креативних ідей.

3. Більша стійкість та адаптивність. У часи невизначеності організації, орієнто-
вані на працівників, мають більше можливостей для відкритого обговорення проблем 
і швидкого реагування на виклики. Коли лідери надають пріоритет прозорості та 
ефективній комунікації, їхні співробітники можуть залишатися обізнаними та активно 
залученими до процесу змін. Такі працівники також з більшою ймовірністю надавати-
муть зворотний зв'язок щодо того, що працює, а що ні, що дозволяє лідерам ухвалю-
вати більш обґрунтовані та ефективні рішення в управлінні змінами.

4. Більша різноманітність, інклюзивність та приналежність робочої сили. Прак-
тики лідерства, орієнтовані на людину, сприяють формуванню культури приналеж-
ності, турботи та прийняття різних точок зору. Це може допомогти організаціям, 
орієнтованим на людину, залучати та утримувати висококваліфіковану робочу силу. 
Дослідження наочно показують, що в умовах глобалізації та високої динаміки ринку 
праці різноманітність у командах стає необхідною умовою для успіху, а організації, 
які підтримують інклюзивність, демонструють кращі результати, ніж їх конкуренти. 
Лідерство, орієнтоване на людину, також сприяє формуванню довіри та співпраці 
між працівниками. Коли люди працюють у дружній та підтримуючій атмосфері, 
командна робота стає ефективнішою, що позитивно впливає на загальні результати  
компанії [7].

5. Зменшення вигорання та плинності кадрів. Стилі управління, орієнтовані на 
людину, можуть суттєво зменшити рівень вигорання та плинності кадрів. Людиноцен-
тричні лідери, які уважно слухають та адекватно реагують на потреби своїх підлеглих, 
здатні краще підтримувати своїх працівників. Вони в свою чергу активно співпрацю-
ють для вирішення проблем, що викликають занепокоєння у співробітників, і таким 
чином сприяють їхній залученості.

Цей підхід не лише поліпшує моральний стан команди, але й підвищує продук-
тивність праці. Коли працівники відчувають, що їхня думка цінується, а їхні потреби 
враховуються, вони стають більш вмотивованими та відданими своїй організації.

Отже, інвестування в розвиток лідерства, орієнтованого на людину та підтримку 
добробуту працівників, є критично важливими для зменшення вигорання та підви-
щення рівня утримання кадрів. Це не лише покращує загальний клімат у компанії, 
але й забезпечує стійкий розвиток і конкурентоспроможність в умовах сучасного біз-
нес-середовища [8].

Слід зазначити, що мотивація є важливим аспектом успішної діяльності компа-
нії, оскільки вмотивовані працівники більш схильні до активного виконання своїх 
обов’язків, готові приймати виклики та ефективніше працювати в команді. Лідерство, 
яке враховує потреби та інтереси людей, може суттєво вплинути на мотивацію праців-
ників за допомогою кількох ключових механізмів [9].

По-перше, створення атмосфери довіри та відкритої комунікації є критично важ-
ливим для формування високого рівня мотивації. Коли працівники відчувають, що 
їхня думка важлива, і що їхні ідеї та побоювання враховуються, це зміцнює їхню залу-
ченість до роботи. Лідери, які заохочують відкритий діалог, здатні виявити проблеми 
на ранніх стадіях і своєчасно їх вирішити, що позитивно впливає на загальну продук-
тивність команди.

По-друге, визнання та винагорода за досягнення є потужними інструментами для 
підвищення мотивації. Лідери, які регулярно визнають успіхи своїх підлеглих, ство-
рюють позитивний зворотний зв’язок, який стимулює працівників прагнути до нових 
досягнень. Винагороди можуть бути як матеріальними, так і нематеріальними, вклю-
чаючи похвалу, публічне визнання або можливість для професійного розвитку.

По-третє, забезпечення можливостей для навчання і розвитку сприяє підвищенню 
мотивації. Коли працівники бачать, що компанія інвестує в їхній професійний ріст, 
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вони відчувають себе цінними членами команди. Це також підвищує їхню компетент-
ність, що в свою чергу призводить до кращих результатів для компанії.

Нарешті, участь працівників у прийнятті рішень та формуванні стратегії компанії 
підвищує їхню відповідальність і залученість. Коли працівники відчувають, що мають 
вплив на процеси в організації, це стимулює їхню мотивацію до роботи на досягнення 
спільних цілей.

Таким чином, ефективне лідерство, яке акцентує увагу на мотивації працівників, 
може значно покращити продуктивність і задоволеність працівників, що в результаті 
веде до успішної діяльності компанії в цілому. Ось чому, продуктивність працівни-
ків безпосередньо залежить від їхньої залученості та рівня мотивації. Лідерство, 
орієнтоване на людину, не тільки підвищує мотивацію, але й позитивно впливає на 
ефективність виконання завдань. Дослідження показують, що працівники, які від-
чувають підтримку від своїх керівників, працюють продуктивніше та з більшою  
віддачею [5].

Новий підхід до лідерства, який іноді називають лідерством служіння, ґрунтується 
на простій ідеї: замість того щоб керувати людьми, лідерам ефективніше служити тим, 
кого вони очолюють. Саме тут основна увага приділяється тому, як лідери можуть 
полегшити життя членів своєї команди фізично, когнітивно та емоційно. Сьогодніш-
ньому бізнесу потрібні неординарні лідери, яких, на жаль, не вистачає. Було б вели-
кою перемогою, якби дедалі більше лідерів усвідомили важливість інвестування в 
себе, щоб потім вести за собою інших.

Проте, незважаючи на очевидні переваги, впровадження лідерства, орієнтованого 
на людину, може стикатися з певними викликами. Перш за все, це потребує від лідерів 
розвинених комунікативних навичок, здатності до емпатії та вміння розуміти потреби 
різних людей. Ефективна комунікація дозволяє лідерам не лише передавати свої ідеї, 
але й активно слухати співробітників, враховуючи їхні думки та почуття.

Крім того, така модель лідерства вимагає часу та зусиль для побудови довірливих 
відносин у команді, що не завжди можливо в умовах високої динаміки та швидких 
змін бізнес-середовища. У стрімкому темпі, в якому сьогодні функціонують багато 
компаній, лідери можуть відчувати тиск для досягнення швидких результатів, що 
може відволікати їх від інвестування часу в розвиток відносин з командою [2].

Іншою значною перешкодою є опір змінам з боку працівників. Люди, які звикли до 
традиційних моделей управління, можуть бути скептично налаштовані щодо нового 
підходу, оскільки він вимагає від них змінити свої звички та стиль взаємодії. Лідери 
повинні бути готовими до навчання і консультування, щоб допомагати своїм командам 
адаптуватися до нових умов.

Крім того, необхідно враховувати, що не всі організації мають відповідну органі-
заційну культуру, яка підтримує лідерство, орієнтоване на людину. Це може вимагати 
змін у структурі управління, політиці комунікацій та навіть у процесах прийняття 
рішень, що може бути складним і тривалим процесом.

Висновки. Лідерство, орієнтоване на людину, є важливим фактором підвищення 
мотивації та продуктивності працівників у компанії. Завдяки емпатії, підтримці та 
увазі до особистих потреб працівників, такі лідери сприяють формуванню позитивної 
робочої атмосфери, яка, у свою чергу, забезпечує вищу ефективність праці, зниження 
плинності кадрів та розвиток інновацій.

Крім того, лідерство, орієнтоване на людину, не лише поліпшує внутрішній клімат 
організації, але й підвищує задоволеність працівників, що безпосередньо впливає на 
їхню відданість компанії. Це, в свою чергу, веде до створення стабільної команди, 
здатної досягати стратегічних цілей і вирішувати складні завдання.

У сучасному світі, де людський капітал стає основним ресурсом для досягнення 
успіху, роль такого типу лідерства стає все більш важливою. Організації, які інвесту-
ють у розвиток людяного лідерства, отримують конкурентні переваги завдяки вищій 
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продуктивності праці, кращому обслуговуванню клієнтів і здатності швидше адапту-
ватися до змінюваного ринкового середовища.

На сам кінець, впровадження лідерства, орієнтованого на людину, є стратегічно 
важливим кроком для сучасних організацій, оскільки воно сприяє створенню здоро-
вої корпоративної культури, що позитивно впливає на загальні результати діяльності 
компанії. Таким чином, розвиток та підтримка цього підходу можуть стати запорукою 
довгострокового успіху і процвітання в умовах глобалізації та постійних змін.
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