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Постановка проблеми в загальному 
вигляді. Лідерство належить до персоніфіко-
ваних форм соціального впливу. Воно об’єд-
нує різні механізми психологічного впливу з 
метою найкращого досягнення результату в 
процесі сумісної діяльності в групі. Лідерство 
є сучасною концепцією управління, в тому 
числі управління змінами, для якого має зна-
чення не рівень посади, а ступінь впливовості 
діяльності особи. У сучасних умовах лідерство 
перестало бути ознакою окремих людей. Нині 

кожен співробітник організації має проявляти 
лідерство, відчувати себе лідером і бути зраз-
ком для інших у своїй справі. І. Катуніна вва-
жає, що трансформаційне лідерство є інстру-
ментом стратегічних змін у компанії. Активна 
підтримка змін є запорукою успіху й разом з 
управлінням виступає найважливішим проце-
сом в організації [9].

Сучасний рівень розвитку державного 
управління в державі потребує виховання та 
розвитку в державних службовців і керівни-
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Лідерство є сучасною концепцією управ-
ління, в тому числі управління змінами, для 
якої має значення не рівень посади, а ступінь 
впливовості діяльності особи на інших. У 
сучасних умовах лідерство перестало бути 
ознакою окремих людей. Лідерство є важ-
ливою соціально-особовою компетенцією, 
оскільки містить як компонент соціального 
впливу, так і особовий ресурс, що дозволяє 
людині переймати на себе лідерську роль. 
Трансформаційне лідерство спрямовано 
на формування індивідуальних відносин між 
лідером і кожним послідовником окремо. 
Воно містить такі базові стильові особли-
вості поведінки лідерів, як розширення інте-
ресів підлеглих, підтримка їхнього особового 
зростання та самоповаги, їхньої інтелек-
туальної творчої стимуляції та натхнення, 
спонукання виходити за межі короткочасних 
індивідуальних інтересів, прагнення до змін, 
нових значущих цілей колективу. У дослі-
дженні взяло участь 40 державних службов-
ців. Усім учасникам було запропоновано бага-
топрофільний опитувальник Басс-Аволіо, 
який дозволяє оцінити характеристики осо-
бистості щодо індивідуального лідерства. 
У цілому можна відзначити мінімальний дис-
баланс трансформаційних і трансакційних 
факторів у групі, що є також позитивною 
оцінкою. Спеціалісти вважають, що опти-
мальні обидва напрями лідерських харак-
теристик і вони повинні мати кожен високі 
оцінки, які мають мало відрізнятися один від 
одного за своїми значеннями. Саму низьку 
самооцінку в групі державних службовців 
отримала характеристика лідерства, пов’я-
зана з інтелектуальною стимуляцією інших 
людей, яка дозволяє пробудити творчість у 
розв’язанні проблем на шляху до мети, що 
може бути свідченням індивідуальної недо-
сконалості наших респондентів і потребує 
вдосконалення та навчання у цій області. 
Багатофакторний опитувальник лідерства 
складається з 21 твердження, які містять 
трансформаційні й трансакційні характери-
стики лідера. Державні службовці в нашому 
дослідженні надали високі самооцінки за фак-
торами лідерства багатопрофільного опи-
тувальника. Хоча кожен четвертий респон-
дент потребує неодмінного вдосконалення 
своїх лідерських компетенцій за декількома 
факторами, як і всі інші за окремими напря-
мами діяльності й лідерськими характерис-
тиками. Найбільше в навчанні й тренуванні 

потребує фактор інтелектуального впливу 
держслужбовців на оточення.
Ключові слова: трансформаційне лідер-
ство, державні службовці, багатофактор-
ний опитувальник.

Leadership is modern conception of manage-
ment, including management changes, the not 
level of position, but degree of influential ness 
of activity of person, matters for that. In modern 
terms leadership left off to be the sign of sepa-
rate people. Leadership is the important social 
personal competence, as includes both the com-
ponent of social influence and personal resource 
that allows to the man to assume a leader role. 
Transformation leadership is sent to forming of 
individual relations between a leader and every 
follower separately. It includes such base stylish 
features of behavior of leaders, as expansion of 
interests inferior, support of them the personal 
increase and self-esteem, the intellectual cre-
ative stimulation and inspiration, motive to go 
out outside brief individual interests, aspiring to 
the changes, new meaningful aims of collec-
tive. 40 civil servants took part in research. To 
all participants it offered multi-field questionnaire 
Bass-Avolio, which allows estimating descrip-
tions of personality in relation to leadership. On 
the whole it is possible to mark the minimum 
disbalance of transformation and transaction for-
mation factors in a group that is also a positive 
estimation. Specialists consider that both optimal 
directions of leader descriptions and they must 
have each high estimations that must small dif-
fer one from other after the values. A subzero 
self-appraisal in the group of civil servants was 
got by description of leadership related to intel-
lectual stimulation of other people, that allows to 
wake up work in decided problems on a way to 
an aim. What can be the certificate of individual 
imperfection of our respondents and needs an 
improvement and studies this area. The multi-
variable questionnaire of leadership consists of 
a 21 statement that include transformation and 
transaction descriptions of leader. Civil servants 
in our research gave high estimations after the 
factors of leadership of multi-field questionnaire. 
Although every fourth respondent needs the nec-
essary improvement of the leader competences 
after a few factors, as well as all other after sepa-
rate directions of activity and leader descriptions. 
Most studies and training needs the factor of 
intellectual influence.
Key words: transformation leadership, civil ser-
vants, multivariable questionnaire.
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ків органів державного управління лідерських 
якостей і лідерської поведінки задля того, щоб 
повести за собою людей і підвищити результа-
тивність своєї діяльності. Тенденції щодо клю-
чової ролі людського потенціалу у створенні 
ефективної системи державного управління 
знайшли своє відбиття у Всесвітній допо-
віді про стан державного сектору за 2005 р. 
«Розкриття людського потенціалу задля під-
вищення ефективності державного сектору». 
У доповіді звертається увага, що «Здатність 
урядових інституцій домогтися від свого пер-
соналу результативної праці суто в державних 
інтересах залежить від спроможності, мотива-
ції доброчесності особистостей, які працюють 
у цих установах, а також від їхніх лідерських яко-
стей» [2]. Д. Гетман вважає, що перепонами на 
шляху до ефективного функціонування влад-
ного механізму в Україні є неприйняття та неза-
стосування лідерства в державному секторі [3].

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Питанням розвитку лідерства присвя-
чені праці й публікації Б. Басса, Д. Бернса, 
Р. Дафта, Є. Балабанової, Н. Гончарук, 
Р. Кричевського, А. Ліпенцова, О. Нестуля, 
Л. Пашко, Л. Скібіцької, Р. Сторожева й інших. 
Однак емпіричних досліджень трансформа-
ційного лідерства серед державних служ-
бовців ми не зустріли. В останні десятиліття 
активно розробляється та вивчається концеп-
ція трансформаційного лідерства, яка була 
запропонована Джоулем Бернсом. Він дає 
таке формулювання цього виду лідерства: це 
процес, спрямований на досягнення колек-
тивних цілей шляхом взаємного використання 
мотивів досягнення в лідера й послідовників 
шляхом планування змін. Б. Басс і Б. Аволіо 
виділяють чотири компоненти поведінки тран-
сформаційного лідера: індивідуальний підхід, 
інтелектуальну стимуляцію, мотивування, що 
надихає, а також ідейний вплив. На думку ряду 
вчених, трансформаційне лідерство є найе-
фективнішим стилем лідерства, оскільки такі 
лідери надихають своїх послідовників, спо-
нукають їх виходити за рамки власних інте-
ресів, допомагають усвідомити важливість 
поставлених цілей і досягти вищих рівнів за 
ієрархією Маслоу [11, с. 43]. Б. Басс дав таке 
визначення трансформаційному лідерству: це 
лідерство вищого рівня, воно відбувається, 
коли лідер розширює інтереси підлеглих, спо-
нукає їх до усвідомленого прийняття цілей і 
завдань групи, будить прагнення виходити за 
межі власних інтересів для блага всієї групи 
[8, с. 27]. Річард Дафт вважає, що трансфор-
маційне лідерство ґрунтується на особистих 
якостях людини. Ефективні лідери, за Дафтом, 
володіють рівною мірою як трансформацій-

ними, так і трансакційними характеристиками. 
Лідери можуть навчитися використовувати 
ці два види впливу на своїх послідовниках 
[5, c. 122–124]. Дослідники виявили, що цей 
стиль керівництва може надавати позитивний 
вплив на групу. «Результати досліджень ясно 
показують, що групи, очолювані трансфор-
маційними лідерами, мають вищий рівень 
продуктивності й задоволеності, ніж групи, 
очолювані лідерами інших типів», – вважає пси-
холог та експерт в області лідерства Рональд 
Е. Ріджіо [12]. Причина, як він зауважує, кри-
ється в тому, що трансформаційні лідери вва-
жають, що їх підлеглі можуть робити все мож-
ливе для досягнення спільної мети, надихають 
членів групи й дають їм все нові й нові можли-
вості. Е. Балабанова й В. Демінська у своєму 
дослідженні трансформаційного лідерства 
встановили, які чинники відповідно до принци-
пів вивчення лідерства з боку підлеглих біль-
шою мірою визначають прагнення підлеглих 
вважати свого безпосереднього керівника 
трансформаційним лідером. Оцінки підлег-
лими своїх керівників як «трансформаційних 
лідерів» визначаються трьома групами чинни-
ків: особовими характеристиками підлеглих; 
суб’єктивними сприйняттями, пов’язаними з 
трудовою діяльністю; реальними (спостере-
жуваними) практиками трудової діяльності. 
Вони встановили, що трансформаційне лідер-
ство – це не стільки абстрактний позитивний 
образ свого керівника у свідомості підлеглих, 
скільки зображення реальних дій керівників, 
наявних реальних практик управління люд-
ськими ресурсами в компаніях. Організації, 
що вкладаються в навчання своїх співро-
бітників, залучають їх до ухвалення рішень, 
досягнення критеріїв кар’єрного просування, 
створюють умови для приходу трансформа-
ційних лідерів на посади керівників нижнього 
й середнього рівня. З більшою ймовірністю 
виявляться трансформаційними лідерами ті 
керівники, які забезпечують своїм співробітни-
кам винагороду, адекватну результатам їхньої 
роботи, можливості професійного навчання, 
прислухаються до їхніх ініціатив і пропозицій. 
Найсильнішим предиктором трансформацій-
ного лідерства виявився чинник «ефективність 
і комунікативні навички як умова кар’єрного 
просування в організації» [1].

Ю. Дмитрієва й співавтори вважають, що 
згідно з підходом професора А. Асмолова й 
основним положенням популяційної біоло-
гії стійкий розвиток спільноти суб’єктів буде 
досягатися завдяки балансу двох тенденцій 
активності: пошуковій активності, спрямованій 
на зміну наявних параметрів функціонування; 
стабілізувальній активності, спрямованій 
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на збереження параметрів функціонування. 
До пошукової активності, спрямованої на 
зміну параметрів функціонування організації, 
ними були віднесені трансформаційний стиль 
лідерства, показники мобілізації колективу на 
понад зусилля та колективна ефективність. 
До стабілізувальної активності були віднесені 
трансакційний стиль, показник самоповаги 
й почуття власної цінності. Автори вважають 
на підставі емпіричних і глибоких досліджень, 
що «Дисбаланс двох тенденцій активності 
(спрямованих або не спрямованих на збере-
ження або зміну параметрів функціонування 
організації) може виявлятися пропонованою 
теоретично обґрунтованою системою психо-
логічної діагностики стилів лідерства». Автори 
зауважують, що в разі мінімального прояву 
показників, що характеризують і пошукову, й 
стабілізувальну активність як структурні ком-
поненти лідерства, в менеджерів отримує 
своє пояснення неефективність введення 
інновацій в організаціях. Такого роду дані 
дають підґрунтя для ухвалення рішення про 
необхідність навчання менеджерів відповідних 
компетенцій. Для успішної інноваційної діяль-
ності й проведення організаційних змін орга-
нізації необхідно, щоб обидві тенденції іннова-
ційної активності (рівень трансформаційного 
й трансакційного лідерства менеджерів) при-
ймали рівні (краще – одночасно максимальні) 
значення. Дисбаланс між цими структурними 
факторами лідерства також стає основою для 
ухвалення рішення про необхідність навчання 
менеджерів відповідних компетенцій [6].

Доведена в багатьох дослідженнях ефек-
тивність методики «Багатофакторного опиту-
вальника лідерства» належить до англомовної 
культури інноваційного лідерства менеджерів 
і, відповідно, вимагає перевірки валідності на 
російськомовній вибірці. Проведене авторами 
емпіричне дослідження дозволяє співвідно-
сити результати методики із зовнішнім крите-
рієм і зробити висновок про валідність опиту-
вальника [4]. В основі опитувальника лежить 
концепція трансформаційного лідерства, яка 
є однією з популярних концепцій і була дослі-
джена в різних сферах (від сфери освіти до 
сфери бізнесу). Загалом, трансформаційне 
лідерство розглядається як процес, який тран-
сформує і людей, і організації [7].

Виділення не вирішених раніше частин 
загальної проблеми. Прояви трансформацій-
ного лідерства в середовищі державних служ-
бовців є мало досліджуваним явищем. Тому 
метою дослідження стало визначення рівня 
трансформаційного лідерства серед держав-
них службовців. Отримані результати можуть 
допомогти успішніше розвивати лідерські яко-

сті людини під час навчання та удосконалення 
працівників і зробити їхню діяльність результа-
тивнішою. Об’єктом дослідження виступили 
державні службовці. Предметом дослідження 
стало визначення рівня трансформаційного й 
трансакційного лідерства за самооцінкою за 
анкетою Басс-Аволіо [10; 13]. У роботі було 
використано методи соціологічного опи-
тування шляхом анкетування, аналітичний, 
структурно-логічний підхід, методи статистич-
ної обробки отриманих даних шляхом розра-
хунку середніх величин, структурних показ-
ників, угрупування даних і метод порівняння.

Виклад основного матеріалу. До уча-
сті в дослідженні лідерських якостей держ-
службовців було залучено слухачів факуль-
тету публічного управління та адміністрування 
Одеського регіонального інституту держав-
ного управління, 40 осіб (22 чоловіків – 55,0 % 
і 18 жінок – 45,0 %), середній вік учасників цієї 
групи склав 38,6 року. Серед держслужбовців 
категорію А і Б мали однакова кількість слуха-
чів по 20 осіб і відповідний ранг.

Усім учасникам було запропоновано бага-
топрофільний опитувальник Басс-Аволіо, 
який дозволяє оцінити кожному свої індиві-
дуальні характеристики лідера. Лідерство є 
важливою соціально-особовою компетен-
цією, оскільки містить як компонент соціаль-
ного впливу, так і особовий ресурс, що доз-
воляє людині переймати на себе лідерську 
роль. Багатофакторний опитувальник лідер-
ства складається з 21 твердження. Оцінюючи 
себе особисто, кожен респондент пови-
нен був вибрати свою оцінку тверджень, що 
характеризують лідерство за такою шкалою: 
ніколи – 0; рідко – 1; іноді – 2; досить часто – 
3; завжди або дуже часто – 4. Під час обробки 
анкети виділялося сім факторів і бали оці-
нок, що належать до них, підсумовувалися. 
Фактор 1 – «вплив» – містив пункти 1, 8, 15. 
Фактор 2 – «натхнення» – містив пункти 2, 
9, 16. Фактор 3 – «інтелектуальна стимуля-
ція» – містив пункти 3, 10, 18. Фактор 4 – «інди-
відуальний підхід» – містив пункти 4, 11, 18. 
Фактор 5 – «мотивування» – містив пункти 5, 
12, 19. Фактор 6 – «управління» – містив 
пункти 6, 13, 20. Фактор 7 – «надання само-
стійності підлеглим» – містив пункти 7, 14, 21. 
Сума балів за кожним фактором має шкалу: 
високі здібності – 9–12 балів; помірні здібно-
сті – 5–8 балів; низькі здібності – 0–4 бали. 
Оцінювалася середня величина кожного чин-
ника для всієї групи.

Анкета містить твердження, які належать 
як до трансакційних, так і до трансформацій-
них характеристик лідера. Трансформаційний 
вплив лідера спрямований на зміну особисто-
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сті й поведінки своїх послідовників, змінюючи 
їх мислення, цінності й примушуючи думати 
про результати, формуючи партнерські сто-
сунки. Таким чином, лідер виступає агентом 
трансформації, що відбувається як в органі-
зації, так і в кожному окремому співробітнику. 
За задумом авторів, чинники, які належать 
до трансформаційних якостей: Ф-1 – «вплив», 
Ф-2 – «натхнення», Ф-3 – «інтелектуальна сти-
муляція», Ф-4 – «індивідуальний підхід».

Трансакційний вплив лідера концентру-
ється на використанні заохочень і покарань, 
обмінюючи результат їх роботи на винаго-
роду й заохочення, що також може впливати 
позитивно на загальний результат роботи. 
Трансакційними чинниками в анкеті є: Ф-5 – 
«мотивування» як обмін результатів діяльно-
сті на винагороду, Ф-6 – «управління», Ф-7 – 
«повна самостійність і не втручання».

Лідер – це людина, здатна не ординарно 
й ефективно мислити, ухвалюючи здорові 
рішення в будь-якій ситуації – екстреній, 
буденній і так далі. Проте виявити таку людину 
й обґрунтувати її лідерські якості не завжди 
просто й легко. Лідер висувається, як правило, 
самотужки знизу, за визнанням оточення. Він 
своїми вчинками й поведінкою, своїм автори-
тетом викликає в людей бажання діяти й руха-
тись у певному напрямі за лідером. Б. Басс 
описує трансформаційного лідера через сукуп-
ність таких понять і характеристик: індивіду-
альний підхід, інтелектуальне стимулювання, 
що надихає, мотивування оточення, ідейний 
вплив на особистість та її поведінку, яка своєю 
чергою характеризуються певним набором 
якостей, знань, умінь, навичок і здібностей. 
Під час розгляду результатів дослідження 
основний упор робиться на прояв респонден-
тами тих або інших характеристик, а не тран-
сформаційного лідерства в цілому (табл. 1).

Ф1 – «Вплив». Указує, чи може людина сфор-
мувати довіру до себе й виступати як автори-
тет і за необхідності транслювати свої ідеї для 
інших людей. Більшість державних службовців 
вважають, що їхній вплив серед свого ото-
чення на роботі великий за середньою оцін-
кою групи за цим фактором у 10,2 бала. Це 
найвища оцінка, яку надали респонденти за 
всіма сьома факторами опитувальника. Адже 
вплив – це головна характеристика лідера, яка 

насамперед базується на довірі, справедли-
вих і рівноправних відношеннях.

Ф2 – «Надихання». Вимірює ступінь, в якій 
людина здібна використовувати символи й 
образи, щоб стимулювати роботу інших, під-
штовхнути людей до активних дій, намагатися 
долати перешкоди на шляху досягнення мети. 
У середньому для групи за цим фактором 
респонденти оцінили його в 10,1 бала таким 
чином поставивши цей фактор лідерства на 
друге місце після попереднього.

Ф3 – «Інтелектуальна стимуляція». Показує 
ступінь, в якій людина заохочує інших до твор-
чого пошуку й креативного підходу під час 
розв’язання задач. Створює середовище 
в колективі, яке дозволяє людям проявити 
свої найкращі здібності й самореалізуватись. 
Респонденти в середньому в групі оцінили цей 
фактор у своїх особистостях менше серед усіх 
інших факторів лідерства в 9,5 бала четверте 
рейтингове місце. І хоча сама величина оцінки 
сягає високого рівня, державним службовцям 
у цьому напрямі треба постійно працювати й 
удосконалюватись.

Ф4 – «Індивідуальний підхід». Указує на сту-
пінь, з яким людина проявляє зацікавленість 
в інших людях, наскільки вона здатна знайти 
індивідуальний підхід до тих, хто з ним разом 
працює, а також здатність вплинути на незна-
йомця. Самооцінка державних службовців 
цього фактору лідерської поведінки оцінена 
трохи вище в середньому для групи, ніж попе-
редній фактор, зі значенням оцінки в 9,6 бала. 
Ступінь оцінки високий, але не максимально 
можливий – 12 балів.

Ф5 – «Мотивування». Показує, в якому 
ступені людина викликає бажання, мотивує 
людей на досягнення цілей, формує образ 
результату, визначає його критерії, чітко ого-
ворює очікування. Респонденти оцінили цей 
фактор лідерства також у 9,6 бала, як і для 
попереднього фактора, чим поставили цей 
фактор у рівні здатності його ефективно вико-
ристовувати у своїй діяльності на трете місце. 
Тяжко заперечити значення цього фактору у 
впливі державного службовця на своє ото-
чення. І щоб цього досягнути, фахівець має 
вдосконалювати свою мотиваційну практику. 
Адже ця здібність фахівця виступає запорукою 
результату діяльності групи.

Таблиця 1
Середня сума балів державних службовців за факторами лідерства 

багатофакторного опитувальника

Ф-1 Ф-2 Ф-3 Ф-4 Ф-5 Ф-6 Ф-7

Сума балів 10,2 10,1 9,5 9,6 9,6 9,6 9,6

Рейтинг 1 2 4 3 3 3 3
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Ф6 – «Управління». Оцінює те, як людина 
управляє процесом досягнення мети. Чи 
задовольняється вона формальними показни-
ками, чи прагне зробити групову роботу мак-
симально ефективною. Державні службовці в 
середньому оцінили цей фактор лідерства в 
9,6 бала, як і попередні фактори. І хоча сама 
середня оцінка групи досить висока, учасники 
опитування потребують подальшого удоско-
налення та навчання в цих питаннях. 

Ф7 – «Надання самостійності». Показує, чи 
схильна людина все зробити самостійно або 
готова правильно й ефективно організувати 
групову роботу для досягнення колективної 
мети. За цим фактором лідерської поведінки 
держслужбовців середня оцінка групи склала 
9,6 бала, що за прийнятою шкалою є високим 
результатом і свідченням розуміння старшими 
молодших в управлінській ієрархії. 

Таким чином, за всіма сьома факторами 
самооцінки лідерства за багатопрофільним 
опитувальником Басс-Аволіо державні служ-
бовці надали високі оцінки за прийнятою в 
дослідженні шкалою, які коливалися від 9,0 до 
10,0 балів, за різними окремими факторами. 
Саму високу самооцінку респонденти надали 
характеристиці лідерства – впливу як здібності 
лідера перетягнути людей на свій бік, звертаю-
чись до почуттів, емоцій, вражень і торкаючись 
внутрішнього світу людини, змінюючи думки 
людини та її поведінку. Саму низьку самоо-
цінку в групі державних службовців отримала 
характеристика лідерства, пов’язана з інте-
лектуальною стимуляцією інших людей, яка 
дозволяє пробудити творчість у розв’язанні 
проблем на шляху до мети. Що може бути 
свідченням індивідуальної недосконалості 
наших респондентів і потребує вдосконалення 
та навчання в цій області.

Сума рейтингових місць чотирьох тран-
сформаційних факторів у групі державних 
службовців склала 10, а в середньому 2,5 на 
кожен фактор, бо їх чотири. Сума рейтингових 
місць трьох трансакційних факторів склала 9, а 
в середньому 3 на кожен фактор. Чим менше 
сума або середнє число суми місць, тим 
краще. Виходить, що серед державних служ-
бовців переважають трансформаційні інди-
відуальні риси учасників, адже 2,5 менше за 
3. У цілому, можна говорити про мінімальний 
дисбаланс трансформаційних і трансакційних 
факторів у групі, що є також позитивною оцін-
кою. Спеціалісти вважають, що оптимальні 
обидва напрями лідерських характеристик 
і вони повинні мати кожен високі оцінки, які 
мають мало відрізнятися один від одного за 
своїми значеннями.

Середні оцінки за багатофакторним опи-
тувальником лідерства показали високий 
рівень самооцінок держслужбовців: найбільші 
оцінки отримали фактори впливу й надихання 
людей – 10,2 і 10,1 бала відповідно. Найменшу 
самооцінку отримав фактор інтелектуального 
впливу держслужбовців на оточення із серед-
ньою оцінкою 9,5 бала. Інші фактори – індиві-
дуальний підхід, мотивування, управління та 
надання самостійності підлеглим – отримали 
в середньому однакову оцінку в 9,6 бала з 
максимально можливих у кожному з факторів 
12 балів. Хоча всі оцінки наших респондентів 
за прийнятою шкалою є високими за всіма 
напрямами діяльності й впливу одної людини 
на іншу, держслужбовці, що брали участь у 
дослідженні, потребують подальшого вдоско-
налення та навчання, адже до максимальних 
значень оцінок лишається немало балів, які 
можна набути через тренування.

Серед усіх респондентів цієї групи вияви-
лось 9 осіб – 22,5 %, майже кожен четвертий чи 
п’ятий респондент, – середня оцінка яких для 
окремого фактору була менше ніж 3,0 балів 
за максимально можливою оцінкою 4,0 бали 
й максимальною оцінкою серед респонден-
тів 3,8 бала і мінімальною оцінкою 2,4 бала. 
Розкид склав 1,4 бала.

Висновки. Лідерство є важливою соціаль-
но-особовою компетенцією, оскільки містить 
компоненти як «соціальний вплив», так і «осо-
бовий ресурс», що дозволяє людині пере-
ймати на себе лідерську роль.

Трансформаційне лідерство спрямовано 
на формування індивідуальних відносин між 
лідером і кожним послідовником окремо. 
Воно містить такі базові стильові особливості 
поведінки лідерів, як розширення інтересів 
підлеглих, підтримка їх особового зростання 
та самоповаги, їх інтелектуальної творчої сти-
муляції та натхнення, спонукання виходити за 
межі короткочасних індивідуальних інтересів, 
прагнення до змін, відповідних нових значу-
щих цілей колективу.

Трансформаційне лідерство створює нові 
умови взаємодії керівника й підлеглого, напов-
нюючи ці взаємини новим змістом, пов’язаним 
з особистим впливом керівника-лідера на своє 
оточення, на своїх послідовників, здібного до 
інтелектуального стимулювання та натхнення, 
донесення до виконавців завдань і цілей зро-
зумілою та доступною мовою.

Державні службовці в нашому дослідженні 
надали високі самооцінки за факторами 
лідерства багатопрофільного опитувальника 
Басс-Аволіо. Багатопрофільний опитуваль-
ник лідерства дозволив упевнитись у висо-
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ких лідерських якостях державних службовців 
у цілому. Разом із тим кожен четвертий рес-
пондент, за нашими спостереженнями, потре-
бує неодмінного вдосконалення своїх лідер-
ських компетенцій за декількома факторами, 
як і всі інші за окремими напрямами діяльності 
й лідерськими характеристиками.

Перспективи подальших досліджень пов’я-
зані з накопиченням матеріалу й диференціа-
цією його за соціальними ознаками.
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