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Авторське резюме
В статті аналізуються концептуальні засади розвитку лідерства на державній 

службі. Автор виходить з того, що концепція розвитку лідерства є теоретичним кон-
структом, що містить стратегію, основні напрями, завдання та цілі вдосконалення 
діяльності персоналу державної служби, що дозволяють підвищити ефективність ро-
боти інституту держави за рахунок опосередкованого впливу лідерства на результа-
тивність організаційного управління.

На думку автора, концепція розвитку лідерства на державній службі повинна 
представляти собою систему взаємоузгоджених дій, метою яких є не тільки органі-
заційне вдосконалення, а й перш за все оптимізація ролі держави, яка не тільки має 
надавати допомогу в реалізації інтересів населення, але й активно брати участь у фор-
муванні громадянського суспільства.

Метою формування і розвитку лідерства на державній службі є досягнення но-
вої якості внутріорганізаційної взаємодії, що сприяє оптимізації діяльності владних 
структур як суб’єкта управління і їх взаємодії з громадянами як об’єктом управління. 
Розробка концепції базується на принципах науковості, системності, комплекснос-
ті, індивідуалізації, доступності. Розглянуто функціональне навантаження служби 
управління персоналом державного органу в напрямі розвитку лідерства. 

В якості основних положень, що визначають концептуальні засади розвитку лі-
дерства на державній службі, автор виділяє: освітню складову, регламентовану різ-
ними процедурами, спрямованими на зміну форм навчання в межах застосування 
сучасних методів активного впливу на особистість слухачів з метою підготовки остан-
ніх до практичної управлінської діяльності; трансформацію діяльності служб управ-
ління персоналом державних органів, спрямовану на активне їх включення в форму-
ючу діяльність щодо підвищення якості управлінських взаємодій суб’єкта й об’єкта 
управління. 
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Abstract
The article analyzes the conceptual foundations of leadership in the public service. 

The author comes from the fact that the concept of leadership is a theoretical construct 
that includes strategy, main directions, objectives and goals of improving public service 
personnel, to enhance the efficiency of state institutions due to indirect effects of leader-
ship on organizational performance management.
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Национальной академии государственного управления при Президенте Украины,
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Авторское резюме
В статье анализируются концептуальные основы развития лидерства на государ-

ственной службе. Автор исходит из того, что концепция развития лидерства является 
теоретическим конструктом, содержащим стратегию, основные направления, задачи 
и цели совершенствования деятельности персонала государственной службы, позво-
ляющие повысить эффективность работы института государства, за счет опосредо-
ванного влияния лидерства на результативность организационного управления. По 
мнению автора, концепция развития лидерства на государственной службе должна 
представлять собой систему взаимосогласованных действий, целью которых является 
не только организационное совершенствование, но и прежде всего оптимизация роли 
государства, не только должна оказывать помощь в реализации интересов населения, 
но и активно участвовать в формировании гражданского общества. Целью формиро-
вания и развития лидерства на государственной службе является достижение нового 
качества внутриорганизационного взаимодействия, способствует оптимизации дея-
тельности властных структур как субъекта управления и их взаимодействия с граж-
данами как объектом управления. Разработка концепции базируется на принципах 
научности, системности, комплексности, индивидуализации, доступности. Рассмо-
трена функциональная нагрузка службы управления персоналом государственного 
органа в направлении развития лидерства. В качестве основных положений, опре-
деляющих концептуальные основы развития лидерства на государственной службе, 
автор выделяет: образовательную составляющую, регламентированную различными 
процедурами, направленными на изменение форм обучения в рамках применения со-
временных методов активного воздействия на личность слушателей с целью подго-
товки последних к практической управленческой деятельности; трансформацию де-
ятельности служб управления персоналом государственных органов, направленную 
на активное их включение в формирующую деятельность по повышению качества 
управленческих взаимодействий субъекта и объекта управления.

According to the author, the concept of leadership in the public service should be a 
system of coordinated actions which aim not only organizational improvement, but above 
all to optimize the role of the state, which has not only assist in the implementation of the 
interests of the population, but also actively participate the formation of civil society.

The purpose of the formation and leadership development in the public service is to 
achieve a new quality vnutryorhanizatsiynoyi interaction that facilitates optimization 
of power structures as the subject of management and their interaction with the citizens 
as the object of control. Concept development based on scientific principles, consistency, 
complexity, individualization, availability. The functional HR service load state body in 
the direction of leadership.

The main provisions defining the conceptual foundations of leadership in the public 
service, the author highlights: the educational component, regulated by different proce-
dures to change learning within the application of modern methods of active influence on 
the personality of students to prepare for practice the last management activities; trans-
formation of HR services of state bodies aimed at active inclusion in the formative activi-
ties to improve the quality of management interaction subject and object management.

Ключевые слова: лидер; лидерство; руководитель; государственные служащие
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АСПЕКТИ ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ

Постановка проблеми. В умовах до-
корінного реформування державного 
управління в Україні велике значення 
приділяється проблемі організаційного 
розвитку державної служби, наближення 
її до європейських стандартів, особливо 
в контексті набуття чинності нового За-
кону України «Про державну службу». 
Важливим аспектом вирішення даної 
проблеми є ефективність управлінської 
діяльності, так як від її результативності  
залежить функціональна спроможність 
організації. Тому для реалізації даного 
завдання необхідні державні службовці, 
здатні вибудовувати оптимальні, з пози-
ції суб’єкта та об’єкта управлінської ді-
яльності, міжособистісні взаємозв’язки, 
що володіють високим рівнем відпові-
дальності щодо якості реалізації соці-
альної функції державного управління. 
Лідерство – це нова якість управління 
людськими ресурсами. Розвиток сталої 
спроможності до лідерства є однією з не-
обхідних умов для розвитку професійної 
державної служби. 

Аналіз досліджень та публікацій. 
В даний час вивченням процесів, що 
відбуваються на державній службі, за-
ймаються такі науковці, як Т.Е. Васи-
левська, С.В. Газарян, Н.Т. Гончарук, 
С.Д. Дубенко, Н.С.Калашник, Н.А. Ли-
повська, О.Ю. Оболенський,  Т.І. Пахо-
мова, С.М. Серьогін, А.С. Сіцінський,  
В.М. Сороко, І.Г. Сурай,  С.К. Хаджи-
радєва, І.І. Хожило, І.В.Шпекторенко 
та ін. Питання лідерства вивчають  
Л.А. Пашко, В.В. Толкованов.

Мета дослідження – проаналізувати 
концептуальні засади розвитку лідерства 
на державній службі.

Виклад основного матеріа-
лу. Концепція розвитку лідер-
ства є теоретичним конструк-
том, що містить стратегію, основ 
ні напрями, завдання та цілі вдоскона-
лення діяльності персоналу державної 
служби, що дозволяють підвищити ефек-
тивність роботи інституту держави, за 
рахунок опосередкованого впливу лідер-
ства на результативність організаційного 
управління.

Організаційні зв’язки у межах дер-
жавного управління можна назвати нор-

мативними, тому що їхній характер і 
зміст установлюються суспільством (згід-
но з Конституцією України) [1] і мають 
на меті задоволення потреб його членів у 
тих чи інших сферах суспільного життя.

Лідерство може розглядатися як 
інтегрований в структуру державно-
го управління елемент. Цей аспект під-
креслює важливість лідерства стосовно 
до сучасних тенденцій в державному 
управлінні. Ці напрямки розвитку дер-
жавного управління в руслі соціально 
орієнтованого менеджменту створюють 
передумови для розробки концептуаль-
них основ розвитку лідерства в контексті 
його інституційної належності. Розроб-
ка концепції розвитку лідерства також 
об’єктивно зумовлена тим, що відбува-
ється поєднання цілей і пріоритетів роз-
витку внутрішньоорганізаційних взаємо-
дій, пов’язаних з побудовою відносин за 
принципом ділового партнерства всере-
дині системи державної служби і зовніш-
ньоорганізаційних, які характеризують 
зміну ставлення до держави з боку гро-
мадян, виражену в трансформації взаєм-
ного позиціонування суб’єкта і об’єкта 
діяльності, що визначається демократич-
ними принципами організації громад-
ського управління. Концепція розвитку 
лідерства на державній службі повинна 
представляти собою систему взаємоузгод 
жених дій, метою яких є не тільки орга-
нізаційне вдосконалення, а й, перш за 
все, оптимізація ролі держави, яка не 
тільки має надавати допомогу в реалі-
зації інтересів населення, але й активно 
брати участь у формуванні громадян-
ського суспільства.

Основні напрямки і пріоритети  
розвитку лідерства на державній служ-
бі перш за все повинні спиратися на дані 
емпіричних досліджень, результати яких 
визначають головні напрямки розвитку. 
Це випливає з інтерпретації лідерства як 
однієї з важливих складових в управлін-
ні самими державними службовцями, що 
належать різним ступеням організацій-
ної ієрархії. Основною лінією концепції 
є її освітня складова. Це обумовлено по-
лісемантичністю даного поняття, яке 
містить  низку ознак, що входять в освіту 
в загальному розумінні цього поняття, а 
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також у процедурах, покликаних обслу-
говувати і оптимізувати даний процес. 
До таких належать:

1. Створення механізму прийнят-
тя узгоджених управлінських рішень 
щодо розвитку єдиної системи, який 
культивує лідерство на державній служ-
бі, що передбачає здійснення коорди-
нації діяльності при прогнозуванні та 
стратегічне планування роботи іннова-
ційної освіти (основою для цього є сис-
тема НАДУ) і прийнятті узгоджених 
рішень з модернізації даної системи 
шляхом встановлення єдиних вимог до 
підготовки керівників і якості їх освіти 
(стосовно управлінської діяльності су-
часного рівня, використання соціально-
психологічних технологій). Це положен-
ня обумовлено специфікою лідерства як 
соціального феномена, система заходів з 
розвитку якого виходить за межі тради-
ційних форм навчання (лекції, семінари, 
практичні заняття) і передбачає викорис-
тання методик, які активно впливають 
на особистість об’єкта навчання. 

2. Колегіальна підготовка освітніх 
програм і нормативних документів, що 
визначають єдині підходи до системи 
формування лідерської компоненти в 
межах організаційних структур на дер-
жавній службі. Визначення ступенів і 
рівнів підготовки спеціалістів, створен-
ня нормативної бази, яка регламентує 
питання ліцензування такої освітньої ді-
яльності, атестації та акредитації цього 
напрямку в навчанні, що дозволить ство-
рити умови для стабільного функціону-
вання підрозділів, що сприяють розробці 
нової управлінської культури в межах 
єдиного освітнього простору системи про-
фесійного навчання державних служ-
бовців. Розробити систему ефективного 
контролю забезпечення якості освіти, 
що діє під час підготовки фахівця-управ-
лінця. Такого роду робота визначається 
передусім тим, що лідерство є предме-
том вивчення різних наукових шкіл і на-
прямків аналізу соціальних явищ (тео-
рія рис, поведінковий підхід, когнітивна 
концепція, підхід з позиції трансактного 
аналізу вивчення соціальних явищ, сис-
темний підхід, ситуаційна теорія). Тому 
для об’єктивного опрацювання наповне-

ння освітніх програм необхідно врахову-
вати знання, отримані в ході досліджень 
лідерства різними науковими школами 
та напрямками, з метою оцінки доціль-
ності їх застосування. В ході даного до-
слідження перевірка блоку гіпотез пока-
зала, що компіляція різних авторських 
підходів дає можливість найбільш пов 
ного розгляду предмета вивчення, меха-
нізмів і чинників, що впливають на лі-
дерство в управлінських взаємодіях на 
державній службі.

 3. Створення інформаційної та на-
уково-методичної системи забезпечення 
з метою формування активних інформа-
ційних ресурсів і розробки організацій-
них форм, що дозволяють навчальним 
закладам системи НАДУ реалізовувати 
спільні програми навчання з викорис-
танням передових інформаційних і ко-
мунікаційних технологій. Ця процедура 
дозволить врахувати регіональні особли-
вості суб’єктів державного управління з 
метою адаптації освітніх програм до міс-
цевих умов, так як важливість демогра-
фічних характеристик, простежена в по-
передніх розділах, доводить необхідність 
індивідуального підходу до формування 
регіонального компонента освітніх про-
грам.

4. Створення механізмів включення 
всіх суб’єктів державного управління 
в роботу з розвитку лідерства в системі 
управлінських взаємодій на державній 
службі, розробка державно-громадської 
системи моніторингу якості управління. 
Цей напрямок діяльності містить два ас-
пекти програми. Перший містить служ-
би управління персоналом державних 
органів, до функцій яких входить забез-
печення оптимального кваліфіковано-
го організаційного кадрового складу, бо 
саме вони повинні прийняти на себе від-
повідальність за відстеження якості реа-
лізації освітніх програм, спрямованих на 
розвиток лідерства на державній службі. 
Другий напрям – це безпосередньо об’єкт 
докладання освітніх зусиль, тобто дер-
жавні службовці. Такий вид діяльнос-
ті пов’язаний з категорією лідерства як 
особистісно орієнтованої управлінської 
компоненти, причому цей вид управлін-
ських взаємодій передбачає врахування 
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особливостей як суб’єкта, так і об’єкта 
управління. Це підтверджується і дани-
ми дослідження лідерства, які доводять 
необхідність залучення до процесу роз-
витку лідерства всіх акторів управлін-
ня (керівників і підлеглих), що дозво-
лить узгодити їх управлінські переваги 
і трансформувати відносини керівник – 
підлеглі в стосунки лідер - послідовники.

Метою формування і розвитку лідер-
ства на державній службі є досягнення 
нової якості внутріорганізаційної вза-
ємодії, що сприяє оптимізації діяльності 
владних структур як суб’єкта управління 
і їх взаємодії з громадянами як об’єктом 
управління. Для досягнення зазначеної 
мети необхідне вирішення наступних 
пріоритетних завдань:

1. Створення науково-дослідних про-
грам вивчення лідерства на державній 
службі з урахуванням аспектів регіо-
нальної специфіки;

2. Розробка на основі інтерпретації 
отриманих даних освітніх курсів і мето-
дичного забезпечення процесу соціаліза-
ції лідерського управлінського фактора 
на державній службі;

3. Реалізація програм навчання ке-
рівників технологіям управління на 
основі лідерства;

4. Створення системи постійно-
го контролю та вдосконалення якості 
управління з можливістю його корекції 
виходячи з конкретних організаційних 
ситуацій.

Розробка концепції містить у своїй 
основі принципи побудови, яких в сучас-
ній науці досить багато, але, виходячи з 
спрямованості дослідження для наукової 
доктрини, пріоритетними є наступні:

1. Принцип науковості: розробка за-
ходів з формування лідерства в управ-
лінні повинна ґрунтуватися на даних 
вивчення лідерства, а також досягнення 
науки в галузі управління, з урахуван-
ням закономірностей соціального розвит 
ку, які характеризують сучасний етап 
організації державного управління;

2. Принцип системності: заходи, 
спрямовані на формування лідерства, по-
винні бути взаємопов’язані, взаємообу-
мовлені і являти собою цілеспрямований 
вплив на суб’єктів і об’єктів управлін-

ської діяльності;
3. Принцип комплексності: означає 

необхідність всебічного охоплення всі-
єї керованої системи, обліку всіх сторін, 
усіх напрямків і властивостей структури 
колективу (вікових, гендерних, освітніх, 
професійних тощо);

4. Принцип індивідуалізації: в 
силу особливої специфіки лідерства, 
пов’язаної з персоніфікацією цієї катего-
рії управління, вплив на особистість ке-
рівників і підлеглих має здійснюватися з 
урахуванням особистісних особливостей 
кожного учасника процесу управління;

5. Принцип доступності: рі-
вень процедур, складових механізм 
формування керівника-лідера по-
винен відповідати об’єкту впли-
ву, і його складність повинна зрос-
тати поетапно, порівнюючи до здіб 
ностей кожного з учасників.

Викладені положення концепції роз-
витку управлінської культури, на основі 
інсталяції лідерської компоненти, тяг-
нуть за собою не тільки зміни освітніх 
програм, установок і форм проведення 
занять (це можна вважати етапом змі-
ни управлінських пріоритетів у межах 
проведеної адміністративної реформи), 
а й трансформацію статусу відділів кад 
рів органів виконавчої влади. Така змі-
на насамперед стосується функцій, які 
виконуватимуть згідно з новим Зако-
ном України «Про державну службу» 
служби управління персоналом держав-
ного органу. Відповідно до Наказу На-
ціонального агентства України з питань  
державної служби  від 03.03.2016  № 47 
«Про затвердження Типового положення 
про службу управління персоналом дер-
жавного органу»  основними завданнями 
служби управління персоналом є:

1) реалізація державної політики з 
питань управління персоналом у держав-
ному органі;

2) забезпечення здійснення керівни-
ком державної служби своїх повнова-
жень з питань управління персоналом;

3) забезпечення організаційного роз-
витку державного органу;

4) добір персоналу державного орга-
ну;

5) прогнозування розвитку персона-
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лу, заохочення працівників до службової 
кар’єри, підвищення рівня їх професій-
ної компетентності;

6) здійснення аналітичної та організа-
ційної роботи з кадрового менеджменту;

7) організаційно-методичне керівни-
цтво та контроль за роботою з персона-
лом у підпорядкованих територіальних 
органах;

8) документальне оформлення вступу 
на державну службу, її проходження та 
припинення [3].

Використання сучасних досягнень ор-
ганізаційного конструювання в контексті 
реформування якості кадрового супрово-
ду процесу державного управління може 
здійснюватися за різними напрямами, 
які визначаються поглядами на органі-
заційні підсистеми; їх кількість зале-
жить від закладеної при декомпозиції 
концепції. Так, одні автори виділяють в 
якості підсистем адміністративну (управ-
лінську) і людську або особистісно-куль-
турну. Інші в управлінні організацією 
виділяють підсистеми управління діяль-
ністю і підсистему управління людьми. 
Управління діяльністю складається з 
планування діяльності, постановки орга-
нізаційних завдань, створення системи 
вимірювання виконуваної роботи, конт 
ролю за виконанням завдання. Управ-
ління людьми включає забезпечення 
співпраці між усіма членами колективу, 
кадрову політику, навчання, інформу-
вання, мотивацію персоналу [4, с.20-22]. 
Можна зустріти й інші варіанти структу-
рування організаційної системи, однак 
привертає увагу кадрова складова як еле-
мент системи управління [5, с.10]. Зміну 
функції служби управління персоналом 
державного органу відповідно до факто-
рів лідерства в якості одного з основних 
компонентів управління доцільно форму-
вати, дотримуючись напрямку, що регла-
ментує управлінську діяльність відповід-
но до схеми «управління діяльністю <-> 
управління людьми». Важливо відзначи-
ти, що стосовно державної служби дана 
взаємозалежність наповнюється дещо 
іншим змістом. Це обумовлено спрямо-
ваністю діяльності органів влади, яка по-
лягає не тільки у вдосконаленні власної 
організаційної системи, а й в оптимізації 

її зовнішньої роботи по реалізації прав 
громадян.

Лідерство як складова управління 
задовольняє потреби всіх напрямків в 
управлінській діяльності – це визнача-
ється його поліспрямованістю відносно  
екзогенної і ендогенної діяльності орга-
нів влади. Емпіричним підтвердженням 
цієї тези можуть служити характеристи-
ки, що визначають типи лідерства. Не-
зважаючи на їх різноспрямованість, типи 
лідерства на державній службі об’єднує 
висока концентрація на системі міжосо-
бистісних відносин, що дозволяє органі-
заціям, що здійснюють свою діяльність, 
виходячи з цільових настанов (у системі 
«людина-людина»), за допомогою регу-
лювання внутрішніх зв’язків бути ефек-
тивними в своїй зовнішній діяльності.

Таким чином, зміна функціональ-
ної спрямованості служби управлін-
ня персоналом державного органу має 
бути орієнтована на зміну самої основи 
сучасного внутрішньоорганізаційного 
управління, яке відповідно до сучасних 
управлінських тенденцій має соціальну 
спрямованість і характеризується таким 
поняттям, як «управління людськими 
ресурсами». Це істотно розширює повно-
важення служб управління персоналом 
державних органів і орієнтує їх перш за 
все, на нове відношення до формування 
персоналу, яке полягає в інвестиціях у 
своїх співробітників. До нових специфіч-
них напрямів діяльності служб управлін-
ня персоналом державних органів можна 
віднести наступні:

1) вдосконалення системи оцінки ді-
яльності персоналу (це пов’язано з необ-
хідністю постійного моніторингу управ-
лінських взаємодій з метою діагностики 
зміни соціального клімату і корекції 
управління, що обумовлено специфікою 
феномена лідерства – категорії, схиль-
ної до впливу багатьох чинників, які 
за своїм пріоритетом впливу розрізня-
ються у суб’єкта й об’єкта управління);

2) дії по досягненню оптимально-
го співвідношення між організацій-
ною структурою і структурою трудо-
вого потенціалу [мова йде про якість 
структур і необхідність їх формуван-
ня відповідно до особистісних по-
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казників учасників управлінсько-
го процесу (статі, віку, стажу, освіти 
і т. д.), які впливають на лідерство];

3) сукупність заходів по виявленню 
та забезпеченню реалізації бажань, по-
треб та інтересів державних службовців 
(це пов’язано зі специфікою самих від-
носин влади і підпорядкування, функ-
ціональність яких визначається рів-
нем задоволення потреб взаємодіючих в 
управлінні суб’єктів. Саме цей критерій 
послужив основою для вивчення лідер-
ства на державній службі, і доцільність 
його застосування підтверджується отри-
маними статистично значущими даними 
для вивчення лідерства).

Слід зазначити, що увага органів вла-
ди до професійної якості працівників 
не носить характеру новизни, що під-
тверджується існуванням самої системи 
НАДУ (державні службовці регулярно 
підвищують свій професійний рівень 
як в академії, так і в її регіональних ін-
ститутах). Але існує і дещо інший ас-
пект розвитку кадрів, який полягає в 
цілеспрямованому впливі на людину як 
носія здатності до праці з метою отри-
мання більшого результату від її діяль-
ності, більшої гуманізації здійснюваних 
в організації заходів, орієнтованих на 
розвиток можливостей людини, її ін-
тересів у контексті генеральних органі-
заційних цілей [2, с.12]. Таким чином, 
відносно органів влади це пов’язано зі 
зміною внутрішньоорганізаційної стра-
тегії управління персоналом. Розвиток 
такої особистісно детермінованої кате-
горії, як лідерство передбачає гуманіс-
тичний підхід до управління персоналом 
та створення таких умов праці і такого 
її змісту, які дозволили б знизити міру 
відчуження державного службовця від 
його трудової діяльності і від своїх ко-
лег. Ефективність лідерства визнача-
ється взаємною узгодженістю настанов 
суб’єктів і об’єктів управління. Тому в 
межах даної концепції функціонування 
державної служби, а головне – їх резуль-
тативність багато в чому залежить вже 
не тільки від чисельності та професійно-
кваліфікаційного складу, а й від рівня 
пов’язаності мотиваційних блоків дер-
жавних службовців, міри врахування їх 

інтересів. Це вимагає більшої уваги до 
державного службовця як особистості: 
підвищення змістовності праці, реалі-
зації особистісних прагнень людини, її 
уявлень про місце роботи серед життє-
вих цілей і т.д. Ефективно впливати на 
ці соціально обумовлені особистісні ха-
рактеристики може тільки управління, 
здійснюване з лідерських позицій, так як 
саме при такій внутрішньоорганізацій-
ній взаємодії ступінь взаємної довіри і 
взаємної відповідальності досягають мак-
симальних значень [6, с.33]. Тому під час 
розвитку служб управління персоналом 
державних органів у контексті лідерської 
спрямованості повинні застосовуватися 
нові моделі управління засновані на:

- використанні «пакетів» мотивацій-
них програм (розроблених з урахуванням 
відмінності пріоритетів в управлінні у 
керівників і підлеглих, необхідність вра-
хування яких підтверджується даними 
досліджень);

- формуванні нових культурних орга-
нізаційних норм, які поділяються усіма 
державними службовцями (це положен-
ня включає в себе приведення ієрархій 
впливу факторів і орієнтації при здій-
сненні лідерства до єдиної піраміди прі-
оритетів, що забезпечить збіг цільових 
установок відносин керівництва і підпо-
рядкування, а отже, поліпшить якість 
взаємодії суб’єкта і об’єкта управління, 
яке безпосередньо впливає на ефектив-
ність діяльності державних службовців, 
обумовлену єдиним культурним органі-
заційним простором з нормами, що розді-
ляються всіма);

- діях з використання людських ре-
сурсів, спрямованих на підвищення 
творчої та організаторської активнос-
ті керівників і підлеглих (цей напрям 
обумовлений низькими показниками 
фактора інтелектуального стимулюван-
ня, використання якого в управлінні 
не знаходить належного застосування у 
суб’єкта управління і емоційного відгуку 
на такого роду дії в об’єкта управління).

Висновок. Таким чином, в якості 
основних положень, що визначають кон-
цептуальні засади розвитку лідерства на 
державній службі, можна виділити:

- освітню складову, регламентова-
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ну різними процедурами, спрямовани-
ми на зміну форм навчання в межах 
застосування сучасних методів активно-
го впливу на особистість слухачів з ме-
тою підготовки останніх до практичної 
управлінської діяльності (причому в 
якості об’єктів навчання повинні висту-
пати як керівники, так і підлеглі);

- трансформацію діяльності служб 
управління персоналом державних орга-
нів, спрямовану на активне їх включення 
в формуючу діяльність щодо підвищення 
якості управлінських взаємодій суб’єкта 
й об’єкта управління. Розглядаючи сис-

тему відносин «керівник-підлеглий» як 
відносини «лідер-послідовники», можна 
констатувати, що позитивна оцінка мож-
ливостей для розкриття свого потенціалу 
як сукупності наявних знань, досвіду, 
інтелектуальних, творчих і організатор-
ських здібностей формує у державних 
службовців мотиваційний настрій на ви-
сокопродуктивну працю. Це, в свою чер-
гу, дозволяє оцінювати даний підхід до 
управління персоналом на державній 
службі як орієнтований не тільки на ви-
рішення поточних завдань і оперативної 
зміни в кадровій розстановці, але і як 
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