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ФЕНОМЕН ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ У ЗАРУБІЖНОМУ НАУКОВОМУ 
ДИСКУРСІ: АНАЛІТИЧНИЙ ОГЛЯД 

У статті здійснено теоретико-аналітичний огляд сучасних зарубіжних досліджень феномену 
лідерської компетентності. Проаналізовано еволюцію наукових уявлень про лідерство від теорій рис і 
поведінкових концепцій до ситуаційних, трансформаційних, автентичних і компетентнісних підходів. 
Розкрито передумови формування поняття лідерської компетентності та уточнено співвідношення 
понять лідерства, лідерської компетентності, лідерської компетенції, лідерського потенціалу та 
ефективності лідерства. Виокремлено чотири основні напрями концептуалізації лідерської 
компетентності: особистісний, поведінковий, компетентнісний та інтегративно-системний. 
Проаналізовано їхні особливості, відмінності та внесок у розвиток сучасних досліджень лідерства. 

Охарактеризовано найбільш впливові сучасні моделі лідерської компетентності, розроблені 
Р. Бояцісом, Л. і С. Спенсерами, М. Мамфордом та Д. Деєм. На основі їх порівняльного аналізу узагальнено 
сучасні уявлення про структуру лідерської компетентності та виокремлено її ціннісно-етичний, 
когнітивний, емоційний, соціально-комунікативний і організаційно-управлінський компоненти. 
Запропоновано авторське визначення лідерської компетентності як інтегративної характеристики 
особистості, сформованої в процесі навчання та набуття досвіду, що забезпечує ефективне виконання 
лідерських функцій у різних соціальних і професійних контекстах. 

Виявлено основні дискусійні питання сучасних досліджень, пов’язані з відсутністю єдиного визначення 
лідерської компетентності, множинністю термінології та проблемою співвідношення універсальних і 
контекстуально зумовлених компетентностей лідера. Визначено перспективні напрями подальших 
досліджень, серед яких особливе значення мають цифрове, розподілене та інклюзивне лідерство, а також 
розвиток лідерської компетентності в умовах невизначеності та соціальних криз. 

Ключові слова: лідерство, лідерська компетентність, компетентнісний підхід, компетентнісні 
моделі, лідерські якості, розвиток лідерства, організаційна психологія, менеджмент. 
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THE PHENOMENON OF LEADERSHIP COMPETENCE IN FOREIGN SCHOLARLY 
DISCOURSE: AN ANALYTICAL REVIEW 

The article provides a theoretical and analytical review of contemporary foreign research on the phenomenon of 
leadership competence. The evolution of scholarly perspectives on leadership is examined, from trait theories and 
behavioral concepts to situational, transformational, authentic, and competency-based approaches. The 
prerequisites for the emergence of the concept of leadership competence are identified, and the relationships among 
the concepts of leadership, leadership competence, leadership competency, leadership capability, and leadership 
effectiveness are clarified. Four major approaches to understanding leadership competence are distinguished: the 
personality-based, behavioral, competency-based, and integrative-systemic approaches. Their conceptual 
differences and contributions to the development of contemporary leadership studies are highlighted. 

The article characterizes the most influential contemporary models of leadership competence developed by 
R. Boyatzis, L. and S. Spencer, M. Mumford, and D. Day. Based on their comparative analysis, current views on the 
structure of leadership competence are generalized, and its value-ethical, cognitive, emotional, socio-communicative, 
and organizational-managerial components are identified. The author proposes a definition of leadership 
competence as an integrative characteristic of personality, formed through learning and the acquisition of 
experience, that ensures the effective performance of leadership functions in various social and professional contexts. 

The study identifies the main controversial issues in contemporary research related to the absence of a unified 
definition of leadership competence, terminological diversity, and the relationship between universal and context-
dependent leadership competencies. Promising directions for further research are outlined, including digital 
leadership, distributed leadership, inclusive leadership, and the development of leadership competence under 
conditions of uncertainty and social crises. 

Keywords: leadership, leadership competence, competency-based approach, competency models, leadership 
qualities, leadership development, organizational psychology, management. 
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Сучасний етап суспільного розвитку характеризується динамічними соціальними, 
економічними, технологічними та культурними трансформаціями, що зумовлюють зростання 
потреби в ефективному лідерстві в різних сферах професійної діяльності. В умовах глобалізації, 
цифровізації, посилення міжкультурної взаємодії та постійних змін організації потребують лідерів, 
здатних не лише виконувати управлінські функції, а й надихати інших, забезпечувати конструктивну 
взаємодію, ініціювати інновації та успішно діяти в умовах невизначеності. У зв’язку з цим проблема 
формування та розвитку лідерської компетентності привертає значну увагу науковців, практиків і 
розробників освітніх програм у різних країнах світу. 

Особливістю сучасного етапу дослідження лідерства є поступове зміщення акцентів від 
вивчення окремих особистісних рис або стилів лідерської поведінки до аналізу комплексу 
компетентностей, які забезпечують ефективне виконання лідерських функцій. Компетентнісний 
підхід, що набув значного поширення в зарубіжній педагогіці, психології, менеджменті та 
організаційних дослідженнях, розглядає лідерство не як вроджену характеристику особистості, а як 
систему знань, умінь, навичок, цінностей і поведінкових моделей, які можуть цілеспрямовано 
формуватися в процесі професійної підготовки та практичної діяльності. У контексті цього підходу 
лідерська компетентність трактується як інтегративне особистісно-професійне утворення, що 
забезпечує ефективний вплив на інших людей та досягнення спільних цілей. 

Аналіз зарубіжного наукового дискурсу свідчить про значну різноманітність підходів до 
визначення сутності, структури та змісту лідерської компетентності. Вагомий внесок у розроблення 
теоретичних засад компетентнісного підходу до лідерства зробили такі дослідники, як 
Д. МакКлелланд, Р. Бояцис, Л. Спенсер і С. Спенсер, В. Мумфорд, Дж. Конгер, Б. Аволіо, 
Дж. Антоніак та ін. У сучасних дослідженнях увага приділяється питанням визначення ключових 
лідерських компетентностей, розроблення компетентнісних моделей лідерства, вивчення ролі 
емоційного інтелекту, комунікативних умінь, етичних цінностей, адаптивності та здатності до 
управління змінами. Водночас аналіз наукових джерел засвідчує відсутність єдиного підходу до 
трактування поняття «лідерська компетентність», що зумовлює необхідність систематизації та 
узагальнення наявних теоретичних напрацювань. 

В українському науковому дискурсі проблематика лідерства та лідерської компетентності також 
привертає дедалі більшу увагу дослідників. Наукові праці присвячені аналізу сутності та структури 
лідерської компетентності, особливостей її формування в процесі професійної підготовки майбутніх 
фахівців, розвитку лідерського потенціалу особистості, а також вивченню окремих теоретичних 
підходів до розуміння лідерства [1; 2; 3; 4; 6; 7]. Окрему увагу приділено проблемам термінологічного 
осмислення поняття лідерської компетентності та співвідношення пов’язаних із ним категорій [5]. 
Водночас аналіз наявних публікацій свідчить, що в українській науковій літературі недостатньо 
представлені узагальнюючі дослідження, присвячені комплексному аналізу сучасних зарубіжних 
підходів до розуміння лідерської компетентності, їх теоретичних засад, концептуальних 
відмінностей і перспектив розвитку. Це зумовлює актуальність цілісного аналітичного огляду 
сучасного зарубіжного наукового дискурсу з означеної проблеми. 

Метою статті є систематизація сучасних зарубіжних наукових уявлень про феномен 
лідерської компетентності на основі аналізу основних теоретичних підходів, моделей і структурних 
компонентів цього феномену, а також визначення актуальних тенденцій його дослідження. 

Проблема лідерства належить до найбільш досліджуваних у соціальних і поведінкових науках. 
Упродовж ХХ – початку ХХІ століття уявлення про природу лідерства зазнали суттєвої еволюції: від 
пошуку вроджених характеристик ефективного лідера до розуміння лідерства як комплексу 
компетентностей, що можуть цілеспрямовано формуватися та розвиватися [67; 82]. Розвиток 
наукових підходів до вивчення лідерства відображає поступовий перехід від статичних моделей, 
орієнтованих на особистісні якості лідера, до динамічних концепцій, які враховують поведінкові, 
ситуаційні та контекстуальні чинники лідерської діяльності [3; 12]. 

Однією з перших спроб наукового пояснення феномену лідерства стала теорія рис, що 
домінувала в першій половині ХХ століття. Її представники виходили з припущення, що ефективні 
лідери володіють особливим набором вроджених або відносно стійких особистісних характеристик, 
які відрізняють їх від інших людей. У межах цього підходу дослідники намагалися виявити 
універсальні риси, притаманні успішним лідерам, серед яких найчастіше називали інтелект, 
упевненість у собі, рішучість, відповідальність, ініціативність, наполегливість та комунікативність 
[60; 75]. Значний внесок у розвиток цього напряму зробили Р. Стогділл, Р. Манн та інші дослідники. 
Проте численні емпіричні дослідження не підтвердили існування універсального набору рис, який 
би забезпечував ефективне лідерство за будь-яких обставин [75; 76]. Це зумовило поступовий 
перегляд вихідних положень теорії та пошук нових пояснювальних моделей. 

У 1940–1960-х роках центр уваги науковців змістився з особистості лідера на його поведінку, що 
сприяло формуванню поведінкових теорій лідерства. На відміну від прихильників теорії рис, 
представники цього напряму виходили з того, що ефективність лідера визначається не тим, ким він 
є, а тим, що він робить [55]. Найбільш відомими стали дослідження, проведені в рамках програм 
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Університету штату Огайо та Мічиганського університету, а також управлінська ґратка Р. Блейка і 
Дж. Моутон [14]. У результаті було встановлено, що поведінка лідера може бути описана через 
поєднання двох основних орієнтацій: на досягнення результату та на міжособистісні взаємини [37; 
46; 58]. Поведінковий підхід мав важливе практичне значення, оскільки відкривав можливості для 
цілеспрямованого розвитку лідерських умінь шляхом навчання і тренування. Водночас він не зміг 
пояснити, чому одна й та сама модель поведінки виявляється ефективною в одних умовах і 
неефективною в інших. 

Обмеженість поведінкових теорій сприяла появі ситуаційного підходу, який набув поширення у 
1960–1970-х роках. Його представники стверджували, що ефективність лідерства залежить від 
конкретних умов діяльності, характеристик підлеглих і особливостей організаційного середовища. 
До найбільш впливових концепцій цього напряму належать контингентна модель Ф. Фідлера [36], 
теорія життєвого циклу П. Герсі та К. Бланшара [47], модель «шлях – мета» Р. Хауса [50] та 
нормативна модель прийняття рішень В. Врума і Ф. Єттона [79]. У межах ситуаційного підходу 
лідерство почало розглядатися як процес адаптації стилю керівництва до вимог конкретної ситуації. 
Саме ці дослідження заклали підґрунтя для подальшого переходу від пошуку універсальних якостей 
або стилів лідера до аналізу його здатності ефективно діяти в різноманітних контекстах. 

Наприкінці ХХ століття значний вплив на розвиток теорії лідерства справили концепції 
трансформаційного та автентичного лідерства. Поштовхом до формування теорії 
трансформаційного лідерства стали праці Дж. Бернса, який запропонував розрізняти трансакційне 
та трансформаційне лідерство [23]. На відміну від трансакційного лідерства, що ґрунтується на 
обміні між лідером і послідовниками та передбачає досягнення необхідної поведінки через систему 
винагород і санкцій, трансформаційне лідерство орієнтоване на внутрішню мотивацію 
послідовників, їхній особистісний розвиток і спільне досягнення значущих цілей. Подальший 
розвиток цієї концепції пов’язаний із роботами Б. Басса, який визначив основні характеристики 
трансформаційного лідера: здатність формувати привабливе бачення майбутнього, надихати 
послідовників, стимулювати інтелектуальний розвиток і враховувати індивідуальні потреби членів 
групи [11]. У центрі уваги дослідників опинилися не лише управлінські функції лідера, а й його 
здатність здійснювати ціннісний та мотиваційний вплив на інших людей. 

Подальшим етапом розвитку досліджень стало формування концепції автентичного лідерства, 
яка набула популярності на початку ХХІ століття. Автентичний лідер розглядається як особистість, 
що діє відповідно до власних цінностей, демонструє високий рівень самосвідомості, етичності та 
прозорості у взаєминах з іншими людьми [9; 80]. На відміну від попередніх підходів, увага 
акцентується не лише на результативності діяльності лідера, а й на моральних засадах його 
поведінки, здатності формувати довіру та підтримувати позитивний психологічний клімат у 
колективі. 

Накопичення результатів досліджень у межах різних теорій лідерства поступово привело 
науковців до усвідомлення того, що ефективне лідерство не можна пояснити окремими рисами, 
поведінковими моделями чи ситуативними чинниками. У зв’язку з цим наприкінці ХХ століття 
активно формується компетентнісний підхід, який інтегрував досягнення попередніх наукових 
пошуків. Значний вплив на його становлення справили роботи Д. МакКлелланда [63], Р. Бояціса 
[19], Л. і С. Спенсерів [71], які обґрунтували доцільність оцінювання професійної ефективності через 
систему компетентностей. У межах нового підходу лідерство почало розглядатися як комплекс 
взаємопов’язаних знань, умінь, навичок, особистісних характеристик, мотивів і цінностей, що 
забезпечують успішне виконання лідерських функцій у різних сферах діяльності [19; 71]. 

Таким чином, еволюція теорій лідерства створила теоретичні передумови для формування 
компетентнісного підходу, у межах якого ефективність лідерської діяльності почала розглядатися не 
як наслідок окремих рис чи моделей поведінки, а як результат сформованості комплексу 
компетентностей, необхідних для успішного виконання лідерських функцій у різних контекстах [19; 
63]. Саме компетентнісний підхід став теоретичною основою сучасних досліджень лідерської 
компетентності та створив передумови для розроблення її численних структурних моделей. 

Варто відзначити, що попри тривалу історію дослідження лідерства, поняття лідерської 
компетентності (leadership competence) сформувалося відносно пізно. Якщо класичні теорії 
лідерства переважно зосереджувалися на особистісних рисах, поведінці або стилях діяльності лідера, 
то наприкінці ХХ століття у зв’язку з поширенням компетентнісного підходу в менеджменті, 
організаційній психології та управлінні персоналом увага дослідників поступово змістилася на 
вивчення тих характеристик, які забезпечують успішне виконання лідерських функцій і можуть 
цілеспрямовано розвиватися в процесі професійної діяльності та навчання [19; 71].  

Передумови виникнення поняття лідерської компетентності пов’язані насамперед із розвитком 
теорії компетентностей, започаткованої працями Д. МакКлелланда. У своїй відомій статті 
«Тестування компетентностей замість тестування інтелекту» (Testing for Competence Rather 
Than for Intelligence) дослідник поставив під сумнів традиційне використання інтелектуальних тестів 
як основного інструменту прогнозування професійної успішності та запропонував зосередити увагу 
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на вивченні компетентностей, які безпосередньо зумовлюють ефективне виконання професійних 
завдань [63]. Подальший розвиток цих ідей знайшов відображення у працях Р. Бояціса, який 
розглядав компетентності як сукупність характеристик особистості, пов’язаних з високою 
результативністю професійної діяльності [19].  

У 1980–1990-х роках компетентнісний підхід набув значного поширення в управлінській науці 
та практиці управління людськими ресурсами. Організації почали частіше використовувати 
компетентнісні моделі для добору, оцінювання та професійного розвитку керівників [19; 71]. Саме в 
цей період формується поняття лідерської компетентності, яке поступово стає одним із ключових у 
дослідженнях організаційного лідерства. Водночас аналіз наукової літератури свідчить про 
відсутність єдиного підходу до його визначення та про існування кількох близьких за змістом 
термінів, які нерідко використовуються як синоніми, хоча між ними є певні концептуальні 
відмінності [17; 48; 64]. 

Найбільш загальним серед них є поняття лідерства (leadership). У сучасній науковій літературі 
воно зазвичай трактується як процес впливу на інших людей з метою досягнення спільних цілей, 
організації колективної діяльності та спрямування зусиль групи на реалізацію визначених завдань 
[67; 82]. Таким чином, лідерство описує передусім соціально-психологічний процес взаємодії між 
лідером і послідовниками, а не сукупність індивідуальних характеристик конкретної особи. 

У межах компетентнісного підходу поступово формується поняття лідерської компетентності 
(leadership competence). У найбільш загальному розумінні воно означає інтегровану здатність 
особистості ефективно реалізовувати лідерські функції на основі відповідних знань, умінь, навичок, 
цінностей, мотивів та особистісних якостей [19; 71]. У європейській науковій традиції термін 
competence зазвичай використовується для позначення цілісної здатності успішно діяти в певній 
сфері діяльності та досягати визначених результатів [64]. 

Поряд із цим у зарубіжній літературі широко застосовується термін лідерська компетенція 
(leadership competency). Незважаючи на те, що в багатьох публікаціях поняття competence і 
competency вживаються як взаємозамінні, частина дослідників проводить між ними певне 
розмежування [48; 81]. У такому трактуванні leadership competency позначає окрему компетенцію 
або конкретну поведінкову характеристику, що сприяє ефективному лідерству, тоді як leadership 
competence розглядається як інтегральна характеристика особистості, яка охоплює сукупність таких 
компетенцій. Наприклад, стратегічне мислення, ефективна комунікація, емоційна саморегуляція чи 
здатність до прийняття рішень можуть розглядатися як окремі лідерські компетенції, які разом 
утворюють лідерську компетентність [71]. 

У сучасних дослідженнях також набуває поширення поняття лідерського потенціалу (leadership 
capability). На відміну від компетентності, яка відображає актуально сформовану здатність 
ефективно здійснювати лідерську діяльність, лідерський потенціал характеризує можливість 
особистості успішно виконувати лідерські функції в майбутньому, адаптуватися до нових умов, 
розвивати нові компетентності та діяти в ситуаціях невизначеності [28; 74]. Таким чином, якщо 
поняття лідерської компетентності переважно орієнтоване на наявний рівень підготовленості до 
лідерської діяльності, то поняття лідерського потенціалу акцентує увагу на можливостях подальшого 
розвитку та здатності до навчання. Джон Стівенсон визначав capability як здатність застосовувати 
компетентності в нових ситуаціях, продовжувати навчатися та адаптуватися до змін [74]. 

Ще одним важливим поняттям є ефективність лідерства (leadership effectiveness). На відміну від 
попередніх термінів, воно характеризує не внутрішні характеристики лідера, а результативність його 
діяльності. Ефективність лідерства зазвичай визначається через ступінь досягнення поставлених 
цілей, рівень згуртованості колективу, задоволеність підлеглих, успішність функціонування 
організації та інші показники результативності [9; 82]. Лідерська компетентність у цьому випадку 
розглядається як один із найважливіших чинників ефективності лідерства, але не ототожнюється з 
нею. Високий рівень компетентності підвищує ймовірність ефективного лідерства, однак його 
реальна результативність залежить також від особливостей ситуації, організаційного контексту та 
характеристик послідовників [82]. 

Аналіз сучасних зарубіжних досліджень дає підстави стверджувати, що поняття лідерської 
компетентності сформувалося на перетині досліджень лідерства, організаційної психології та теорії 
компетентностей [19; 63; 71]. Його поява відобразила загальну тенденцію переходу від пошуку 
універсальних рис ефективного лідера до вивчення характеристик, які можуть бути описані, оцінені 
та цілеспрямовано розвинені. Водночас термінологічна неоднозначність, пов’язана з 
використанням понять leadership competence, leadership competency, leadership capability та 
leadership effectiveness, свідчить про те, що процес концептуалізації лідерської компетентності 
залишається незавершеним і продовжує бути предметом наукових дискусій [48; 64]. Це зумовлює 
необхідність звернення до основних теоретичних підходів, які визначають сучасні інтерпретації 
лідерської компетентності та методологію її дослідження. 

Одним із перших напрямів, у межах якого формувалися наукові уявлення про передумови 
ефективного лідерства, став особистісний підхід. Його представники виходили з припущення, що 
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успішність виконання лідерських функцій визначається насамперед індивідуально-психологічними 
характеристиками людини. У центрі уваги дослідників перебували особистісні риси, мотиваційні 
установки, ціннісні орієнтації, моральні якості та емоційні характеристики, які зумовлюють 
здатність здійснювати вплив на інших і досягати спільних цілей [54; 83]. 

Сучасні дослідження засвідчують, що важливими передумовами лідерської компетентності 
виступають екстраверсія, сумлінність, емоційна стабільність, відкритість до нового досвіду, 
відповідальність і здатність до саморегуляції [54]. Особливого значення набуває емоційний інтелект, 
який охоплює самосвідомість, саморегуляцію, емпатію та соціальні навички [40; 61] і розглядається 
як важлива передумова ефективного лідерства [40]. У межах особистісного підходу лідерська 
компетентність інтерпретується насамперед як результат розвитку внутрішніх психологічних 
ресурсів особистості, що забезпечують здатність здійснювати конструктивний вплив на інших 
людей. 

На відміну від особистісного підходу, який пояснює ефективність лідерства переважно 
індивідуально-психологічними характеристиками людини, поведінковий підхід зміщує увагу з 
питання «яким є лідер?» на питання «як він діє?». Його представники виходять із припущення, що 
результативність лідерської діяльності визначається насамперед характером поведінки лідера та 
способами його взаємодії з послідовниками, а не сукупністю особистісних рис [37; 82]. 

У контексті сучасних досліджень лідерської компетентності поведінковий підхід має особливе 
значення, оскільки розглядає її як сукупність поведінкових проявів, що можуть бути об’єктивно 
спостережені, оцінені та цілеспрямовано розвинені. Відповідно, лідерська компетентність 
трактується як здатність демонструвати ефективні моделі поведінки, пов’язані з організацією 
спільної діяльності, комунікацією, мотивацією, координацією взаємодії та досягненням поставлених 
цілей. Саме в межах цього підходу були закладені передумови для подальшого розвитку 
компетентнісного моделювання лідерства та широкого використання поведінкових критеріїв 
оцінювання лідерської ефективності [71]. 

Подальший розвиток досліджень лідерства привів до формування компетентнісного підходу, 
який нині є одним із провідних напрямів досліджень у галузі лідерства. На відміну від особистісного 
та поведінкового підходів, що акцентують увагу відповідно на індивідуально-психологічних 
характеристиках і поведінкових проявах лідера, компетентнісний підхід прагне інтегрувати різні 
чинники лідерської ефективності в межах цілісної концептуальної моделі. Його основна ідея полягає 
в тому, що успішність виконання лідерських функцій визначається не окремими рисами чи 
моделями поведінки, а комплексом взаємопов’язаних характеристик, які можуть бути 
цілеспрямовано сформовані та розвинені в процесі навчання, професійної підготовки й практичної 
діяльності [19; 63]. У межах цього підходу компетентність розглядається як інтегративна 
характеристика особистості, що поєднує знання, уміння, навички, досвід, цінності, мотиви та 
особистісні якості, необхідні для успішного виконання професійних функцій [31; 64]. Відповідно, 
лідерська компетентність трактується як комплексна здатність до ефективного виконання 
лідерських функцій у різних соціальних і професійних контекстах. Вагомою особливістю 
компетентнісного підходу є орієнтація на компетентнісне моделювання, що передбачає визначення, 
опис і систематизацію ключових компетентностей, необхідних для успішного лідерства. Саме в 
межах цього підходу було розроблено більшість сучасних моделей лідерської компетентності. 

Подальший розвиток досліджень лідерства та прагнення інтегрувати результати, отримані в 
межах особистісного, поведінкового й компетентнісного підходів, сприяли формуванню 
інтегративно-системного підходу. У межах цього напряму лідерська компетентність розглядається 
як складне багаторівневе утворення, що формується внаслідок взаємодії когнітивних, емоційних, 
соціальних і поведінкових чинників та реалізується в конкретному соціальному й організаційному 
контексті [30; 83]. 

На відміну від попередніх підходів, які акцентують увагу на окремих аспектах лідерства, 
інтегративно-системна перспектива виходить із необхідності комплексного аналізу когнітивних, 
емоційних, соціально-комунікативних, ціннісних і поведінкових складових лідерства. Відповідно до 
цього підходу ефективність виконання лідерських функцій визначається не стільки наявністю 
окремих компетентностей, скільки характером їхньої взаємодії та здатністю особистості 
мобілізувати їх відповідно до вимог конкретної ситуації. 

Важливе місце в інтегративно-системному підході посідає також урахування контекстуальних 
чинників. Лідерська компетентність розглядається як динамічне утворення, ефективність реалізації 
якого залежить від особливостей організаційного середовища, характеру завдань, культурних умов 
та специфіки взаємодії між учасниками діяльності [30; 82]. Саме тому в сучасних дослідженнях 
інтегративно-системний підхід дедалі частіше використовується як методологічна основа для 
розроблення комплексних моделей лідерської компетентності, здатних поєднати індивідуальні, 
соціальні та ситуаційні аспекти лідерства. 

Аналіз особистісного, поведінкового, компетентнісного та інтегративно-системного підходів 
свідчить про поступове ускладнення наукових уявлень щодо природи лідерської компетентності. 
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Якщо ранні дослідження були зосереджені переважно на окремих характеристиках особистості або 
поведінкових проявах лідера, то сучасні концепції орієнтуються на комплексне врахування 
чинників, що забезпечують ефективне виконання лідерських функцій. Водночас зазначені підходи 
виконують насамперед методологічну функцію, визначаючи загальні принципи дослідження 
лідерської компетентності, тоді як їх практична реалізація знаходить відображення у конкретних 
моделях, розроблених представниками різних наукових шкіл. Саме моделі лідерської 
компетентності дають змогу конкретизувати склад і структуру компетентностей, визначити 
взаємозв’язки між їх компонентами та окреслити критерії оцінювання й напрями розвитку 
лідерського потенціалу особистості. У зв’язку з цим доцільним є звернення до аналізу найбільш 
впливових сучасних моделей лідерської компетентності, які сформувалися в зарубіжному науковому 
дискурсі та значною мірою визначають сучасні підходи до розуміння й розвитку лідерства. 

Однією з найбільш впливових концепцій у дослідженні лідерської компетентності є модель, 
розроблена американським ученим Річардом Е. Бояцісом (Richard E. Boyatzis). Саме його праці 
значною мірою сприяли становленню компетентнісного підходу до вивчення професійної та 
управлінської діяльності, а запропоноване ним розуміння компетентності стало теоретичною 
основою численних сучасних моделей лідерства. На відміну від традиційних підходів, орієнтованих 
на вивчення окремих рис або поведінкових характеристик лідера, Р. Бояціс запропонував розглядати 
ефективність професійної діяльності через систему взаємопов’язаних компетентностей, які можуть 
бути описані, оцінені та розвинені в процесі професійної підготовки й практичної діяльності [19]. 

Теоретичні засади моделі були викладені у праці «Компетентний керівник: модель ефективної 
діяльності» (The Competent Manager: A Model for Effective Performance, 1982), яка стала одним із 
найцитованіших досліджень у галузі компетентнісного підходу. У ній компетентність визначається 
як базова характеристика особистості, що причинно пов’язана з ефективним або високоефективним 
виконанням професійної діяльності [19]. На думку автора, компетентності охоплюють не лише 
знання та навички, а й мотиви, цінності, установки, соціальні ролі, особистісні якості та інші 
характеристики, які впливають на професійну поведінку. 

Особливістю моделі Р. Бояціса є її інтегративний характер. Дослідник виходив із того, що 
ефективне лідерство не може бути пояснене лише когнітивними здібностями або окремими 
особистісними рисами. Успішне виконання лідерських функцій є результатом взаємодії різних груп 
компетентностей, які забезпечують здатність особистості розуміти себе, ефективно взаємодіяти з 
іншими людьми та досягати поставлених цілей. У подальших роботах Р. Бояціс поєднав ідеї 
компетентнісного підходу з концепціями емоційного та соціального інтелекту, сформувавши 
модель, що охоплює три взаємопов’язані групи компетентностей: когнітивні, емоційні та соціальні 
[20]. 

До когнітивних компетентностей (cognitive competencies) автор відносить системне 
мислення, здатність до аналізу складних проблем, концептуальне мислення та вміння розуміти 
складні взаємозв’язки між явищами. Саме ці компетентності забезпечують інтелектуальну основу 
лідерської діяльності, сприяють прийняттю обґрунтованих рішень і формуванню стратегічного 
бачення розвитку організації [20]. 

Другу групу становлять емоційні компетентності (emotional intelligence competencies), які 
пов’язані із самосвідомістю, саморегуляцією, емоційною стійкістю, адаптивністю та орієнтацією на 
досягнення. На думку Р. Бояціса, ефективний лідер повинен не лише володіти високим рівнем 
професійних знань, а й уміти розуміти власні емоції, контролювати їх прояви та підтримувати 
внутрішню мотивацію досягнення цілей [20; 21]. 

Третя група включає соціальні компетентності (social intelligence competencies), які 
забезпечують ефективну взаємодію з іншими людьми. До них належать емпатія, організаційна 
обізнаність, здатність до розвитку інших людей, навички комунікації, управління конфліктами, 
командної роботи та лідерського впливу [20]. Саме ця група компетентностей безпосередньо 
пов’язана зі здатністю лідера формувати продуктивні міжособистісні відносини та мобілізувати 
членів групи на досягнення спільних цілей. 

Важливою особливістю моделі Р. Бояціса є акцент на взаємозв’язку між компетентностями та 
ефективністю діяльності. Автор наголошує, що окремі компетентності мають різну вагу залежно від 
характеру професійної діяльності та рівня управління, однак саме їхнє комплексне поєднання 
забезпечує високі результати лідерської діяльності [20]. Такий підхід дозволив подолати обмеження 
попередніх концепцій, які намагалися пояснити ефективність лідерства через окремі риси або стилі 
поведінки. 

Значний вплив на подальший розвиток моделі справили дослідження емоційного інтелекту. У 
спільних роботах Р. Бояціса та Д. Ґоулмана було показано, що саме емоційні та соціальні 
компетентності найбільшою мірою відрізняють високоефективних керівників від керівників із 
середнім рівнем професійної успішності [21; 41]. У зв’язку з цим модель Р. Бояціса стала одним із 
теоретичних фундаментів сучасних програм розвитку лідерства, які орієнтуються не лише на 
формування професійних знань, а й на розвиток емоційної та соціальної компетентності. 
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Суттєвою перевагою моделі Р. Бояціса є її універсальність і практична спрямованість. Вона 
широко використовується в дослідженнях лідерства, управління людськими ресурсами, професійної 
підготовки керівників та організаційного розвитку. Водночас окремі дослідники зазначають, що 
межі між різними групами компетентностей не завжди є чітко визначеними, а їх конкретний зміст 
може змінюватися залежно від професійного та культурного контексту [17]. Проте попри ці 
зауваження модель Р. Бояціса залишається однією з найбільш авторитетних і впливових концепцій 
у сучасних дослідженнях лідерської компетентності. 

Таким чином, модель Р. Бояціса стала важливим етапом у розвитку компетентнісного підходу 
до лідерства. Її значення полягає насамперед у тому, що вона вперше запропонувала цілісне бачення 
лідерської компетентності як системи взаємопов’язаних когнітивних, емоційних і соціальних 
компетентностей, які забезпечують ефективне виконання лідерських функцій. Саме ця модель стала 
основою для подальшого розвитку сучасних багатокомпонентних концепцій лідерської 
компетентності та програм розвитку лідерського потенціалу. 

Важливе місце серед сучасних моделей лідерської компетентності посідає концепція, 
розроблена Лайлом М. Спенсером (Lyle M. Spencer) та Сайном М. Спенсером (Signe M. Spencer). Їхня 
праця «Компетентність у професійній діяльності: моделі високої результативності» (Competence at 
Work: Models for Superior Performance, 1993) стала однією з найбільш цитованих у сфері 
компетентнісного підходу та справила значний вплив на розвиток теорії лідерства, управління 
персоналом і професійного розвитку керівників [71]. На відміну від моделі Р. Бояціса, яка акцентує 
увагу на взаємодії когнітивних, емоційних і соціальних компетентностей, модель Спенсерів 
спрямована насамперед на розкриття внутрішньої структури компетентності та механізмів її впливу 
на професійну ефективність. 

У центрі концепції перебуває визначення компетентності як базової характеристики 
особистості, яка причинно пов’язана з ефективним виконанням професійної діяльності. Автори 
підкреслюють, що компетентність не обмежується знаннями чи навичками, а охоплює широкий 
спектр психологічних характеристик, які визначають поведінку людини в різних ситуаціях [71]. 
Такий підхід дозволив інтегрувати до структури компетентності як зовнішньо спостережувані 
прояви діяльності, так і внутрішні мотиваційні та ціннісні механізми. 

Найбільш відомим елементом моделі є так звана айсбергова модель компетентності (Iceberg 
Model of Competence), яка стала одним із найпоширеніших способів візуалізації структури 
професійної компетентності. Відповідно до цієї моделі компетентність має два рівні: поверхневий та 
глибинний. До поверхневого рівня належать знання (knowledge) і навички (skills), які відносно легко 
виявити, оцінити та розвивати шляхом навчання. Глибинний рівень утворюють мотиви (motives), 
особистісні риси (traits), Я-концепція (self-concept) та цінності, які менш помітні, але значною мірою 
визначають професійну поведінку особистості [71]. 

Застосування айсбергової моделі до аналізу лідерської компетентності дозволило авторам 
показати, що ефективне лідерство не може бути зведене лише до володіння певними 
управлінськими знаннями чи технічними навичками. Значно важливішу роль відіграють внутрішні 
психологічні характеристики, які визначають готовність особистості брати на себе відповідальність, 
впливати на інших людей, проявляти ініціативу та наполегливо досягати поставлених цілей. Саме 
тому розвиток лідерської компетентності потребує не лише набуття нових знань, а й формування 
відповідних мотиваційних та ціннісних орієнтацій. 

На основі масштабного аналізу професійної діяльності керівників автори виокремили низку 
компетентностей, які найбільшою мірою пов’язані з високою результативністю управлінської 
діяльності. До них належать орієнтація на досягнення (achievement orientation), ініціативність 
(initiative), аналітичне мислення (analytical thinking), концептуальне мислення (conceptual 
thinking), міжособистісне розуміння (interpersonal understanding), вплив і переконання (impact and 
influence), розвиток інших людей (developing others) та командне лідерство (team leadership) [71]. 
Більшість із цих компетентностей безпосередньо пов’язана з ефективним виконанням лідерських 
функцій і сьогодні широко використовується у сучасних моделях оцінювання та розвитку 
лідерського потенціалу. 

Особливого значення для розуміння лідерської компетентності набуває запропонований 
авторами принцип причинного зв’язку між компетентністю та професійною ефективністю. На 
відміну від багатьох попередніх підходів, Спенсери наголошують, що компетентності слід розглядати 
не як бажані характеристики особистості, а як чинники, які реально зумовлюють успішність 
діяльності та можуть бути емпірично виявлені шляхом порівняння високоефективних і 
середньоефективних працівників [71]. Саме ця ідея стала однією з методологічних основ сучасних 
досліджень лідерської компетентності. 

Важливою перевагою моделі є також її універсальність. На відміну від багатьох теорій лідерства, 
які були розроблені для пояснення поведінки керівників певного рівня або сфери діяльності, модель 
Спенсерів може застосовуватися для аналізу різних професійних контекстів. Це сприяло її широкому 
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впровадженню в практику управління персоналом, розроблення компетентнісних профілів 
керівників, систем оцінювання персоналу та програм розвитку лідерства [17]. 

Водночас у сучасній літературі висловлюються й певні критичні зауваження щодо моделі. 
Зокрема, дослідники звертають увагу на складність чіткого розмежування окремих компетентностей 
та недостатню увагу до впливу організаційного і культурного контексту на прояви лідерської 
поведінки [17; 49]. Проте навіть за наявності таких дискусій модель Спенсерів залишається однією з 
найавторитетніших концепцій компетентнісного підходу. 

Значення моделі Л. і С. Спенсерів для розвитку теорії лідерської компетентності полягає 
насамперед у тому, що вона запропонувала багаторівневе розуміння структури компетентності та 
продемонструвала нерозривний зв’язок між зовнішніми проявами лідерської діяльності та 
внутрішніми психологічними характеристиками особистості. Саме завдяки цій моделі лідерська 
компетентність почала розглядатися як складне інтегративне утворення, яке охоплює не лише 
знання та навички, а й мотиви, цінності, риси характеру та Я-концепцію лідера. У цьому полягає її 
принципова відмінність від багатьох попередніх моделей і її вагомий внесок у розвиток сучасного 
наукового дискурсу щодо феномену лідерської компетентності. 

Серед сучасних концепцій лідерської компетентності особливе місце посідає модель, розроблена 
Майклом Д. Мамфордом (Michael D. Mumford) та його колегами. На відміну від моделей Р. Бояціса 
та Л. і С. Спенсерів, які сформувалися переважно в межах компетентнісного підходу, концепція 
М. Мамфорда значною мірою спирається на інтеграцію когнітивної психології, теорії навичок та 
досліджень управлінської діяльності. Її головною особливістю є прагнення пояснити ефективність 
лідерства через систему взаємопов’язаних навичок і здібностей, які забезпечують успішне 
розв’язання складних соціальних та організаційних проблем [65]. 

Основні положення моделі були викладені в праці «Лідерські навички для світу, що змінюється: 
розв’язання складних соціальних проблем» (Leadership Skills for a Changing World: Solving Complex 
Social Problems, 2000), яка справила значний вплив на розвиток уявлень про когнітивні механізми 
та навички, що лежать в основі лідерської компетентності [65]. На відміну від теорій, що акцентували 
увагу на особистісних рисах або стилях поведінки, М. Мамфорд розглядає лідерство як результат 
сформованості певних інтелектуальних і соціальних навичок, необхідних для ефективного 
функціонування в умовах складного та динамічного середовища. Центральне місце в моделі 
займають три взаємопов’язані групи характеристик: навички розв’язання проблем (problem-solving 
skills), навички соціального судження (social judgment skills) та професійні знання (knowledge). Саме 
їхня взаємодія забезпечує ефективність лідерської діяльності та здатність лідера успішно реагувати 
на виклики зовнішнього середовища. 

Першу групу становлять навички розв’язання проблем, які пов’язані зі здатністю аналізувати 
складні ситуації, виявляти причинно-наслідкові зв’язки, генерувати альтернативні варіанти дій та 
приймати обґрунтовані рішення. На думку М. Мамфорда, ефективний лідер повинен уміти 
працювати з неоднозначною інформацією, прогнозувати наслідки різних рішень та знаходити нові 
способи подолання складних проблем [65]. Саме тому когнітивні здібності посідають провідне місце 
у структурі його моделі. 

Другу групу утворюють навички соціального судження, які забезпечують ефективну взаємодію 
з іншими людьми. До них належать соціальна чутливість, здатність розуміти потреби та мотиви 
інших осіб, уміння враховувати особливості міжособистісних відносин і будувати конструктивну 
співпрацю [65]. У сучасних організаціях, де значна частина лідерської діяльності пов’язана з 
координацією колективної роботи, саме ці навички забезпечують ефективну комунікацію, 
управління конфліктами та формування довіри між членами команди. 

Третім важливим елементом моделі є професійні знання. Автор підкреслює, що навіть 
найвищий рівень інтелектуальних чи соціальних здібностей не гарантує ефективного лідерства за 
відсутності достатнього професійного досвіду та знання специфіки відповідної сфери діяльності. 
Професійні знання створюють основу для адекватного розуміння ситуації, вибору ефективних 
стратегій дій та прийняття якісних управлінських рішень [65]. 

Особливістю моделі є те, що зазначені компоненти не розглядаються ізольовано. Навпаки, 
М. Мамфорд наголошує на їхній постійній взаємодії. Наприклад, успішне розв’язання складної 
організаційної проблеми потребує не лише аналітичного мислення, а й розуміння соціального 
контексту та використання накопиченого професійного досвіду. Таким чином, ефективність 
лідерської діяльності визначається не окремими навичками, а здатністю інтегрувати різні ресурси 
особистості для досягнення поставлених цілей [65]. 

Подальший розвиток концепції знайшов відображення у багаторівневій моделі лідерських 
навичок (Leadership Skills Strataplex), запропонованій М. Мамфордом, М. Кампіоном та Ф. 
Моргесоном [66]. У цій моделі автори показали, що різні рівні управління потребують різного 
співвідношення навичок. Якщо для керівників нижчого рівня більшого значення набувають технічні 
та міжособистісні навички, то для керівників вищого рівня визначальними стають стратегічне 
мислення, системне бачення та здатність управляти складними організаційними процесами [66]. 
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Таким чином, лідерська компетентність розглядається як динамічна система, зміст якої змінюється 
залежно від професійної ролі та організаційного контексту. 

Важливою перевагою моделі М. Мамфорда є її орієнтація на розвиток. На відміну від класичних 
теорій рис, які часто трактували лідерство як наслідок наявності відносно стабільних особистісних 
характеристик, навичковий підхід виходить із припущення, що необхідні лідерські навички можуть 
формуватися в процесі навчання, професійної діяльності та накопичення досвіду [66]. Це робить 
модель особливо цінною для розроблення програм підготовки та розвитку майбутніх лідерів. 

Водночас деякі дослідники зазначають, що модель М. Мамфорда значною мірою акцентує увагу 
на когнітивних аспектах лідерства та меншою мірою враховує роль емоційних і ціннісних чинників, 
які активно досліджуються в межах концепцій емоційного інтелекту, автентичного та етичного 
лідерства [67]. Проте саме ця орієнтація на когнітивні та соціальні механізми дозволила автору 
запропонувати одну з найбільш цілісних моделей лідерської компетентності, яка поєднує 
інтелектуальні здібності, соціальні навички та професійні знання. 

Таким чином, модель М. Мамфорда стала важливим етапом еволюції наукових уявлень про 
лідерську компетентність. Її значення полягає в переході від опису окремих компетентностей до 
аналізу системи навичок, що забезпечують ефективне розв’язання складних соціальних та 
організаційних проблем. Завдяки цьому концепція М. Мамфорда стала одним із теоретичних 
фундаментів сучасного інтегративно-системного розуміння лідерської компетентності. 

Подальший розвиток досліджень лідерської компетентності привів до формування концепцій, 
які виходять за межі традиційного розуміння лідерства як сукупності індивідуальних характеристик 
окремої особистості. Однією з найбільш впливових серед них є інтегративна модель розвитку 
лідерства, запропонована Девідом В. Деєм (David V. Day). На відміну від більшості попередніх 
моделей, що зосереджувалися переважно на визначенні окремих компетентностей або навичок 
ефективного лідера, концепція Д. Дея орієнтована на пояснення процесів формування та розвитку 
лідерського потенціалу в контексті взаємодії особистості, групи та організації [28; 30]. 

Теоретичною основою цієї моделі стала критика традиційних підходів до підготовки керівників, 
які розглядали розвиток лідерства переважно як процес удосконалення індивідуальних 
характеристик окремої особи. На думку Д. Дея, така позиція є надто спрощеною, оскільки ефективне 
лідерство формується не лише завдяки індивідуальним знанням, умінням чи особистісним якостям, 
а й унаслідок складної взаємодії між людьми в межах соціальних систем [28]. У зв’язку з цим автор 
запропонував розрізняти поняття розвитку лідера (leader development) та розвитку лідерства 
(leadership development). 

Під розвитком лідера Д. Дей розуміє процес удосконалення індивідуальних характеристик 
особистості, які забезпечують ефективне виконання лідерських функцій. До них належать 
професійні знання, когнітивні здібності, самосвідомість, навички саморегуляції, комунікативні 
вміння та інші індивідуальні ресурси. У свою чергу розвиток лідерства розглядається як ширший 
процес формування соціальних і організаційних умов, що забезпечують ефективну взаємодію між 
людьми та створюють можливості для реалізації лідерського потенціалу [28]. Таким чином, акцент 
переноситься з окремої особистості на систему відносин, у межах якої здійснюється лідерський 
вплив. 

Центральне місце в інтегративній моделі Д. Дея займає концепція взаємодії людського 
капіталу (human capital) та соціального капіталу (social capital). Людський капітал охоплює 
індивідуальні знання, уміння, навички, здібності та досвід особистості, які можуть бути використані 
для досягнення професійних цілей. Соціальний капітал характеризує систему міжособистісних 
зв’язків, рівень довіри, норми взаємодії та здатність до колективної діяльності, що існують у групі чи 
організації [30]. На думку автора, ефективне лідерство виникає саме в результаті поєднання цих двох 
видів ресурсів. 

У межах цієї моделі лідерська компетентність розглядається як багаторівневе утворення, яке 
формується не лише завдяки індивідуальному навчанню, а й через участь особистості в соціальних 
процесах. Важливу роль відіграють міжособистісна взаємодія, командна робота, обмін досвідом, 
наставництво та колективне вирішення проблем [30]. Такий підхід дозволяє подолати характерне 
для багатьох попередніх концепцій протиставлення індивідуальних і соціальних чинників лідерства. 

Суттєвим внеском Д. Дея у розвиток сучасної теорії лідерської компетентності стало також 
розуміння лідерства як динамічного процесу. Якщо в класичних компетентнісних моделях основна 
увага приділялася опису відносно стабільних характеристик особистості, то інтегративна модель 
акцентує увагу на розвитку, адаптації та безперервному вдосконаленні лідерських компетентностей 
протягом життя. Лідерська компетентність у цьому контексті розглядається не як фіксований набір 
характеристик, а як результат постійної взаємодії особистості з професійним та соціальним 
середовищем [30]. 

Особливого значення в концепції Д. Дея набуває поняття ідентичності лідера (leader identity). 
Дослідники підкреслюють, що ефективне виконання лідерських функцій залежить не лише від 
володіння певними компетентностями, а й від того, наскільки людина сприймає себе як лідера та 
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визнається лідером іншими членами групи [29]. Формування лідерської ідентичності сприяє 
розвитку відповідальності, готовності до прийняття рішень та активного впливу на соціальне 
оточення. 

У пізніших роботах Д. Дей та його колеги запропонували розглядати розвиток лідерства як 
процес накопичення взаємопов’язаних ресурсів, серед яких важливу роль відіграють когнітивний 
розвиток, емоційна компетентність, соціальні навички, моральна зрілість та здатність до рефлексії 
[30]. Такий підхід значною мірою відповідає сучасним уявленням про лідерську компетентність як 
інтегративне утворення, що поєднує різноманітні психологічні та професійні компоненти. 

Суттєвою перевагою моделі Д. Дея є її здатність пояснювати лідерство в умовах сучасних 
організацій, де більшого значення набувають командна взаємодія, горизонтальні зв’язки та 
розподілені форми управління. На відміну від традиційних концепцій, орієнтованих переважно на 
індивідуального лідера, ця модель дозволяє розглядати лідерство як колективний процес, що 
виникає в результаті взаємодії багатьох учасників організації [30]. 

Разом із тим окремі дослідники зазначають, що висока рівень узагальненості концепції 
ускладнює її використання для розроблення конкретних інструментів оцінювання лідерської 
компетентності. Якщо моделі Бояціса чи Спенсерів пропонують чітко визначені переліки 
компетентностей, то модель Д. Дея більшою мірою виконує методологічну функцію, окреслюючи 
загальні принципи розвитку лідерства та взаємозв’язки між його складовими [30]. 

Таким чином, інтегративна модель розвитку лідерства Д. Дея відображає сучасний етап еволюції 
наукових уявлень про лідерську компетентність. Її ключова особливість полягає в переході від 
аналізу окремих компетентностей до розгляду лідерства як складного багаторівневого процесу, що 
формується в результаті взаємодії індивідуальних і соціальних ресурсів. Саме тому ця модель часто 
розглядається як одна з найбільш цілісних сучасних концепцій розвитку лідерської компетентності 
та методологічна основа інтегративно-системного підходу до вивчення лідерства. 

Порівняльний аналіз сучасних моделей лідерської компетентності свідчить про еволюцію 
наукових уявлень від відносно вузького розуміння лідерства як сукупності окремих компетенцій або 
навичок до його трактування як складного багаторівневого феномену, що формується в результаті 
взаємодії особистісних характеристик, досвіду, соціального середовища та організаційного 
контексту. Саме ця тенденція зумовила формування сучасних інтегративних концепцій лідерської 
компетентності. 

Незважаючи на відмінності в теоретичних засадах, структурі та термінології моделей Р. Бояціса, 
Л. і С. Спенсерів, М. Мамфорда та Д. Дея, їх об’єднує прагнення визначити ключові характеристики, 
що забезпечують ефективне виконання лідерських функцій. Порівняння зазначених моделей дає 
змогу виокремити низку спільних компонентів, які систематично відтворюються в сучасних 
зарубіжних дослідженнях незалежно від конкретної теоретичної традиції. Це створює підстави для 
узагальнення сучасних наукових уявлень про структуру лідерської компетентності та виокремлення 
її основних складових. 

У сучасному зарубіжному дискурсі лідерська компетентність зазвичай розглядається як 
багатовимірне інтегративне утворення, яке охоплює когнітивні, ціннісно-етичні, емоційні, 
соціально-комунікативні та організаційно-управлінські компоненти [20; 30; 65]. Таке 
структурування не претендує на вичерпність або універсальність, однак дає змогу систематизувати 
основні характеристики, які найчастіше включаються до сучасних моделей лідерства та 
розглядаються як необхідні передумови ефективного виконання лідерських функцій. 

Ціннісно-етичний компонент. Серед складових лідерської компетентності особливе місце 
посідає ціннісно-етичний компонент, який у сучасних зарубіжних дослідженнях часто розглядається 
як фундаментальна основа ефективного лідерства. Якщо ранні концепції лідерства зосереджувалися 
переважно на особистісних рисах, стилях поведінки або професійних навичках лідера, то сучасні 
теорії наголошують на тому, що здатність впливати на інших людей нерозривно пов’язана з 
моральними засадами діяльності, системою цінностей та етичними принципами, якими керується 
особистість у процесі прийняття рішень [9; 22]. 

Ціннісно-етичний компонент охоплює сукупність моральних переконань, ціннісних орієнтацій, 
етичних установок та особистісних принципів, які визначають характер взаємодії лідера з іншими 
людьми, його ставлення до влади, відповідальності та суспільного блага. Саме ця складова 
забезпечує нормативну основу лідерської діяльності та виступає внутрішнім регулятором поведінки 
в ситуаціях морального вибору та управлінської невизначеності [25]. 

Особливого значення ціннісно-етичний компонент набув у межах концепції автентичного 
лідерства (authentic leadership). Згідно з підходом Б. Аволіо та В. Гарднера, ефективний лідер 
повинен діяти відповідно до власних моральних переконань, демонструвати високий рівень 
самосвідомості, етичної послідовності та прозорості у взаєминах з іншими людьми [9]. 
Автентичність у цьому контексті розглядається не лише як психологічна характеристика, а й як 
моральна категорія, що передбачає узгодженість між цінностями, переконаннями та реальною 
поведінкою особистості. 
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Близькі ідеї лежать в основі концепції етичного лідерства (ethical leadership), яка набула 
значного поширення в організаційній психології на початку ХХІ століття. Відповідно до визначення 
М. Брауна та Л. Тревіно, етичне лідерство передбачає демонстрацію нормативно прийнятної 
поведінки через особисті дії та міжособистісні взаємини, а також заохочення такої поведінки серед 
підлеглих шляхом комунікації, підкріплення та прийняття рішень [22]. У межах цієї концепції 
ключовими характеристиками лідера виступають чесність, справедливість, відповідальність, 
доброчесність і турбота про інших людей. 

У сучасних дослідженнях більше уваги приділяється також ролі цінностей у формуванні 
лідерської компетентності. Зокрема, у теорії трансформаційного лідерства (transformational 
leadership) наголошується, що ефективний лідер здатний надихати інших не лише через формальні 
механізми впливу, а й через трансляцію значущих цінностей і смислів. Однією з ключових 
характеристик трансформаційного лідера є так званий ідеалізований вплив (idealized influence), 
який передбачає сприйняття лідера як морального взірця для наслідування [13]. 

Ціннісно-етичний компонент також тісно пов’язаний із розвитком довіри – одного з 
найважливіших механізмів лідерського впливу. Дослідження свідчать, що високий рівень чесності, 
послідовності та моральної відповідальності сприяє формуванню довіри до лідера, підвищує 
організаційну прихильність працівників та позитивно впливає на ефективність командної взаємодії 
[33]. У цьому контексті моральний авторитет виступає не менш важливим ресурсом лідерства, ніж 
професійна компетентність або управлінські навички.  

Окремий напрям сучасних досліджень пов’язаний із вивченням службового лідерства (servant 
leadership), у межах якого ціннісно-етичний компонент набуває визначального значення. 
Представники цього підходу розглядають лідерство насамперед як служіння іншим людям, їхньому 
розвитку та добробуту. Таке розуміння передбачає домінування альтруїстичних мотивів, орієнтацію 
на підтримку членів групи, розвиток їхнього потенціалу та сприяння досягненню спільного блага 
[34; 42; 78]. 

Узагальнення сучасних зарубіжних досліджень дозволяє виокремити низку характеристик, які 
найчастіше включаються до змісту ціннісно-етичного компонента лідерської компетентності. До них 
належать чесність, доброчесність, справедливість, відповідальність, повага до інших людей, етична 
послідовність, соціальна відповідальність, орієнтація на спільне благо та готовність приймати 
морально обґрунтовані рішення навіть за умов високої невизначеності [9; 22; 25]. 

Таким чином, ціннісно-етичний компонент становить нормативно-смислову основу лідерської 
компетентності та визначає моральну спрямованість лідерської діяльності. Саме він забезпечує 
узгодженість між професійною ефективністю та соціальною відповідальністю лідера, сприяє 
формуванню довіри, легітимності лідерського впливу та створює передумови для сталого розвитку 
організацій і соціальних спільнот. У сучасному зарубіжному дискурсі ця складова розглядається не 
як додатковий елемент, а як одна з фундаментальних характеристик ефективного лідерства. 

Когнітивний компонент. Поряд із ціннісно-етичним компонентом важливе місце в 
структурі лідерської компетентності посідає когнітивний компонент, який забезпечує 
інтелектуальну основу лідерської діяльності. Аналіз сучасних зарубіжних досліджень свідчить, що 
незалежно від теоретичних відмінностей між окремими моделями більшість науковців розглядають 
розвинені когнітивні здібності як необхідну передумову ефективного виконання лідерських функцій 
[65; 83]. Саме завдяки когнітивним ресурсам лідер здатний аналізувати складні ситуації, 
формулювати стратегічні цілі, приймати обґрунтовані рішення та координувати діяльність інших 
людей в умовах невизначеності та постійних змін. 

У найзагальнішому розумінні когнітивний компонент охоплює систему інтелектуальних 
здібностей, знань і мисленнєвих процесів, які забезпечують ефективне сприйняття, опрацювання та 
використання інформації в процесі лідерської діяльності. До його складу сучасні дослідники 
найчастіше включають стратегічне мислення, системне бачення, здатність до аналізу й синтезу 
інформації, критичне мислення, прийняття рішень, прогнозування та навчання на основі досвіду 
[65; 82]. 

Однією з центральних характеристик когнітивного компонента є стратегічне мислення 
(strategic thinking). У зарубіжній літературі воно розглядається як здатність формувати 
довгострокове бачення розвитку організації, виявляти перспективні тенденції, оцінювати можливі 
ризики та можливості, а також визначати оптимальні шляхи досягнення стратегічних цілей [18; 39]. 
Стратегічне мислення дозволяє лідеру виходити за межі поточних завдань і враховувати 
довгострокові наслідки своїх рішень, що особливо важливо в умовах високої динаміки сучасного 
суспільства. 

Тісно пов’язаною зі стратегічним мисленням є здатність до системного бачення (systems 
thinking). Вона передбачає вміння розглядати організацію або соціальну групу як цілісну систему 
взаємопов’язаних елементів, розуміти складні причинно-наслідкові зв’язки між явищами та 
враховувати вплив зовнішнього середовища на функціонування системи [70]. Саме системне 
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бачення дозволяє лідеру уникати фрагментарного сприйняття проблем і приймати рішення з 
урахуванням широкого контексту діяльності. 

Важливим складником когнітивного компонента виступає також здатність до прийняття 
рішень (decision-making). У сучасних організаціях лідери постійно стикаються з необхідністю 
обирати між альтернативними варіантами дій в умовах обмеженої інформації, ризику та 
невизначеності. Тому ефективне прийняття рішень передбачає не лише логічний аналіз інформації, 
а й уміння оцінювати наслідки різних альтернатив, враховувати інтереси зацікавлених сторін та 
адаптувати власні рішення до змін ситуації [79; 82]. 

Суттєве значення у структурі когнітивного компонента має критичне мислення (critical 
thinking), яке забезпечує здатність об’єктивно оцінювати інформацію, виявляти логічні помилки, 
перевіряти достовірність даних та уникати когнітивних упереджень. У сучасному інформаційному 
суспільстві, де керівники змушені працювати з великими обсягами суперечливої інформації, 
критичне мислення стає однією з ключових умов ефективного лідерства [35]. 

У багатьох сучасних моделях лідерської компетентності когнітивний компонент також включає 
концептуальне мислення (conceptual thinking) та когнітивну складність (cognitive complexity). Ці 
характеристики відображають здатність особистості працювати з абстрактними поняттями, 
інтегрувати різноманітну інформацію, виявляти приховані закономірності та розглядати проблему 
з кількох точок зору одночасно [15; 84]. Саме когнітивна складність дозволяє лідерам успішно діяти 
в умовах швидких технологічних і соціальних змін. 

Окремий напрям сучасних досліджень пов’язаний із вивченням ролі навчальної здатності 
(learning agility) у структурі лідерської компетентності. Під цим поняттям розуміють здатність 
швидко засвоювати новий досвід, адаптуватися до нових умов і використовувати набуті знання для 
розв’язання незнайомих проблем [32]. У сучасних умовах безперервних змін саме здатність до 
навчання та когнітивної адаптації розглядається як одна з ключових характеристик ефективного 
лідера. 

У моделі М. Мамфорда когнітивний компонент фактично становить ядро лідерської 
компетентності, оскільки саме навички розв’язання проблем, аналізу інформації та професійного 
судження забезпечують успішне виконання складних управлінських завдань [65]. У моделі Р. Бояціса 
когнітивні компетентності представлені системним мисленням і здатністю до розпізнавання 
закономірностей (pattern recognition), тоді як у концепції Д. Дея вони розглядаються як складова 
людського капіталу, що забезпечує розвиток лідерського потенціалу особистості [20; 30]. 

Узагальнення сучасних зарубіжних досліджень дозволяє зробити висновок, що когнітивний 
компонент є однією з базових складових лідерської компетентності. Він забезпечує інтелектуальну 
готовність особистості до виконання лідерських функцій та охоплює стратегічне мислення, системне 
бачення, здатність до прийняття рішень, критичне й концептуальне мислення, а також готовність до 
безперервного навчання та адаптації. Саме ці характеристики дозволяють лідеру ефективно 
орієнтуватися в складному середовищі, приймати обґрунтовані рішення та забезпечувати 
довгостроковий розвиток організації або соціальної спільноти. 

Емоційний компонент. Поряд із когнітивними здібностями та ціннісно-етичними 
орієнтаціями важливе місце у структурі лідерської компетентності посідає емоційний компонент. У 
сучасному зарубіжному науковому дискурсі він розглядається як комплекс здібностей, що 
забезпечують усвідомлення, розуміння, регуляцію та конструктивне використання емоцій у процесі 
взаємодії з іншими людьми. Якщо когнітивний компонент створює інтелектуальну основу лідерської 
діяльності, то емоційний компонент забезпечує її психологічну ефективність, сприяючи 
формуванню довіри, підтриманню мотивації, управлінню міжособистісними відносинами та 
створенню сприятливого соціально-психологічного клімату [20; 62]. 

Зростання інтересу до емоційної складової лідерства значною мірою пов’язане з розвитком 
концепції емоційного інтелекту. У роботах П. Саловея та Дж. Маєра емоційний інтелект 
визначається як здатність сприймати емоції, використовувати їх у мисленні, розуміти емоційні стани 
та ефективно регулювати емоції власні й інших людей [61]. Надалі ця концепція була адаптована до 
сфери організаційного лідерства і стала одним із найважливіших теоретичних фундаментів 
дослідження емоційного компонента лідерської компетентності. 

Особливу роль у популяризації цього напряму відіграли праці Д. Ґоулмана, який висунув тезу 
про те, що саме емоційні компетентності значною мірою пояснюють відмінності між пересічними та 
високоефективними керівниками [40]. На думку дослідника, професійний успіх лідера визначається 
не лише рівнем інтелекту чи спеціальних знань, а й здатністю розуміти власні емоції, управляти 
ними, виявляти емпатію та вибудовувати ефективні взаємини з іншими людьми. 

У сучасних моделях лідерської компетентності до структури емоційного компонента найчастіше 
включають самоусвідомлення (self-awareness), саморегуляцію (self-regulation), емоційну стійкість 
(emotional resilience), внутрішню мотивацію (motivation) та емпатію (empathy) [20; 41]. Ці 
характеристики забезпечують здатність лідера ефективно діяти в емоційно насичених ситуаціях, 



Наукові записки ВДПУ. Серія: Педагогіка і психологія • 2026 • Випуск 87 ISSN 2415-7880 (Print) • ISSN 2415-7872 (Online) 

  116 

підтримувати конструктивну взаємодію з членами групи та зберігати психологічну рівновагу в 
умовах стресу й невизначеності. 

Однією з ключових складових емоційного компонента є самоусвідомлення, яка передбачає 
здатність людини усвідомлювати власні емоції, розуміти причини їх виникнення та оцінювати їх 
вплив на власну поведінку й прийняття рішень. Дослідження свідчать, що високий рівень 
самоусвідомлення сприяє більш реалістичному сприйняттю власних можливостей, розвитку 
рефлексії та формуванню автентичного стилю лідерства [9]. 

Тісно пов’язаною із самоусвідомленням є саморегуляція, яка забезпечує здатність 
контролювати емоційні реакції, стримувати імпульсивну поведінку та підтримувати конструктивну 
взаємодію навіть у складних ситуаціях. Для лідера ця характеристика має особливе значення, 
оскільки його емоційний стан часто впливає не лише на власну діяльність, а й на емоційний клімат 
у колективі. Саме тому саморегуляція розглядається як важливий чинник психологічної стійкості та 
ефективного управління людьми [20]. 

Важливим елементом емоційного компонента є також емпатія, тобто здатність розуміти 
емоційні стани, переживання та потреби інших людей. У сучасних дослідженнях емпатія 
розглядається як одна з базових передумов ефективної міжособистісної взаємодії, оскільки вона 
сприяє формуванню довіри, покращує якість комунікації та підвищує здатність лідера враховувати 
індивідуальні особливості членів групи [27; 41]. Особливого значення емпатія набуває в умовах 
командної роботи, управління конфліктами та реалізації змін в організації. 

Сучасні дослідження також наголошують на ролі емоційної стійкості (emotional resilience) як 
складової лідерської компетентності. Ця характеристика відображає здатність особистості зберігати 
ефективність діяльності в умовах стресу, невизначеності та високого психологічного навантаження. 
Емоційно стійкі лідери краще адаптуються до змін, швидше відновлюються після невдач і здатні 
підтримувати впевненість та оптимізм у членів команди навіть у кризових ситуаціях [38]. 

У сучасних концепціях трансформаційного та автентичного лідерства емоційний компонент 
розглядається як один із ключових механізмів лідерського впливу. Дослідники підкреслюють, що 
здатність надихати інших, формувати спільне бачення майбутнього та підтримувати мотивацію 
групи значною мірою залежить від уміння лідера працювати з емоціями – як власними, так і чужими 
[9; 13]. 

Емпіричні дослідження підтверджують наявність позитивного зв’язку між емоційною 
компетентністю та ефективністю лідерства. Зокрема, метааналіз П. Гармса та М. Креде показав, що 
емоційний інтелект статистично значуще пов’язаний із трансформаційним лідерством, якістю 
міжособистісної взаємодії та результативністю управлінської діяльності [43]. Подібні результати 
отримано і в інших дослідженнях, які засвідчують важливу роль емоційних компетентностей у 
формуванні довіри, організаційної прихильності та ефективності командної роботи [27]. 

Узагальнення сучасних зарубіжних досліджень дозволяє зробити висновок, що емоційний 
компонент є невід’ємною складовою лідерської компетентності. Він охоплює систему 
взаємопов’язаних характеристик, серед яких провідне місце посідають самосвідомість, 
саморегуляція, емпатія, емоційна стійкість і внутрішня мотивація. Саме ці якості забезпечують 
здатність лідера ефективно управляти власними емоціями, розуміти емоційні потреби інших людей 
та підтримувати продуктивну соціальну взаємодію. У сучасному зарубіжному дискурсі емоційний 
компонент розглядається не як додаткова характеристика успішного лідера, а як один із ключових 
чинників ефективного здійснення лідерських функцій. 

Соціально-комунікативний компонент. Однією з ключових складових лідерської 
компетентності, яка послідовно представлена в більшості сучасних зарубіжних моделей лідерства, є 
соціально-комунікативний компонент. Якщо когнітивний компонент забезпечує інтелектуальну 
основу лідерської діяльності, а емоційний – ефективне управління емоційними процесами, то 
соціально-комунікативний компонент безпосередньо пов’язаний зі здатністю лідера встановлювати, 
підтримувати та розвивати продуктивні взаємини з іншими людьми. Саме через комунікацію, 
соціальну взаємодію та міжособистісний вплив реалізується значна частина лідерських функцій, 
пов’язаних із координацією діяльності групи, мотивацією її членів та досягненням спільних цілей 
[30; 82]. 

У сучасному науковому дискурсі лідерство розглядається насамперед як соціальний процес, що 
виникає в системі взаємодії між лідером і послідовниками. Відповідно, ефективність лідерської 
діяльності значною мірою залежить від здатності особистості встановлювати конструктивні 
міжособистісні відносини, забезпечувати взаєморозуміння, координувати спільну діяльність та 
впливати на поведінку інших людей [67]. Саме тому більшість сучасних моделей лідерської 
компетентності включають до своєї структури широкий спектр соціальних і комунікативних 
компетентностей. 

Однією з базових складових соціально-комунікативного компонента є комунікативна 
компетентність, яка передбачає здатність ефективно передавати інформацію, аргументувати 
власну позицію, слухати співрозмовників та забезпечувати взаєморозуміння між учасниками 
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спільної діяльності. У сучасних організаціях комунікація виконує не лише інформаційну, а й 
мотиваційну, координаційну та інтеграційну функції. Тому ефективний лідер повинен уміти 
адаптувати власний стиль спілкування до особливостей аудиторії, чітко формулювати цілі та 
забезпечувати зворотний зв’язок [69]. 

Важливе місце у структурі соціально-комунікативного компонента займає міжособистісна 
компетентність, яка охоплює здатність встановлювати та підтримувати позитивні взаємини з 
іншими людьми. Вона включає соціальну чутливість, уміння розуміти позицію співрозмовника, 
враховувати його потреби та особливості поведінки, а також здатність будувати довірливі й 
продуктивні стосунки [20]. Саме міжособистісна компетентність створює основу для формування 
авторитету лідера та підтримання ефективної співпраці в групі. 

Суттєвим елементом соціально-комунікативного компонента є здатність до соціального 
впливу. У сучасних дослідженнях лідерства наголошується, що вплив є однією з фундаментальних 
ознак лідерської діяльності [82]. Ефективний лідер повинен уміти переконувати інших людей, 
залучати їх до реалізації спільних цілей, формувати підтримку власних ідей та мобілізувати ресурси 
групи. При цьому соціальний вплив у сучасному розумінні лідерства ґрунтується переважно не на 
формальній владі, а на довірі, авторитеті, компетентності та якості міжособистісних взаємин. 

Особливого значення в сучасних організаціях набуває командна компетентність, яка 
передбачає здатність ефективно працювати в команді та організовувати колективну діяльність 
інших людей. Дослідники підкреслюють, що сучасний лідер виступає не як одноосібний керівник, а 
як фасилітатор групових процесів, який забезпечує співпрацю між членами команди, сприяє обміну 
інформацією та створює умови для колективного прийняття рішень [30]. У зв’язку з цим до 
структури соціально-комунікативного компонента часто включають навички координації групової 
діяльності, командної взаємодії та розвитку співробітництва. 

Важливою складовою цього компонента є також здатність до управління конфліктами (conflict 
management). У процесі спільної діяльності неминуче виникають суперечності між окремими 
членами групи, різними підрозділами організації або зацікавленими сторонами. Ефективний лідер 
повинен вміти виявляти потенційні джерела конфліктів, сприяти конструктивному вирішенню 
суперечностей та підтримувати продуктивний характер взаємодії між учасниками комунікації [20; 
82]. 

У сучасних моделях лідерської компетентності особливе значення надається мережевій 
взаємодії (networking), що полягає у встановленні та підтриманні професійних контактів як 
усередині організації, так і за її межами. Розвиток мережевих структур управління та 
міжорганізаційного співробітництва сприяє тому, що ефективність лідерської діяльності дедалі 
більше залежить від уміння працювати в складних системах соціальних зв’язків, об’єднувати різні 
групи та координувати взаємодію між ними [52]. 

Особливу роль соціально-комунікативний компонент відіграє в межах концепції реляційного 
лідерства (relational leadership), представники якої розглядають лідерство не як індивідуальну 
характеристику особистості, а як процес побудови та підтримання соціальних відносин. Згідно з цим 
підходом, ефективність лідера визначається не лише його особистими якостями, а й здатністю 
створювати умови для співпраці, взаємної довіри та спільного конструювання смислів у групі [77]. 

У багатьох сучасних моделях лідерства соціально-комунікативний компонент тісно пов’язується 
з поняттям соціального інтелекту, який забезпечує здатність розуміти інших людей, адекватно 
інтерпретувати соціальні ситуації та обирати ефективні стратегії взаємодії. Саме він створює 
психологічне підґрунтя для успішної комунікації, співробітництва та лідерського впливу [20; 82]. 

Водночас дослідники наголошують, що соціально-комунікативні вміння не існують ізольовано 
від інших складових лідерської компетентності. Їхня ефективність значною мірою залежить від 
рівня когнітивного розвитку, емоційної зрілості та ціннісних орієнтацій особистості. Тому в 
інтегративних моделях лідерства соціально-комунікативний компонент розглядається як важлива, 
але невід’ємна частина цілісної системи лідерської компетентності [30; 82]. 

Узагальнення сучасних зарубіжних досліджень дозволяє виокремити низку характеристик, які 
найчастіше включаються до соціально-комунікативного компонента лідерської компетентності. До 
них належать комунікативна компетентність, міжособистісна компетентність, здатність до 
соціального впливу, командна взаємодія, управління конфліктами, побудова професійних мереж та 
розвиток співробітництва [20; 30; 82]. Усі ці характеристики забезпечують ефективне 
функціонування лідера в системі соціальних відносин і створюють передумови для успішної 
реалізації інших складових лідерської компетентності. 

Таким чином, соціально-комунікативний компонент відображає соціальну природу лідерства та 
охоплює систему компетентностей, які забезпечують ефективну взаємодію з іншими людьми, 
координацію спільної діяльності та здійснення лідерського впливу. У сучасному зарубіжному 
дискурсі ця складова розглядається як один із центральних елементів структури лідерської 
компетентності, оскільки саме через соціальну взаємодію відбувається практична реалізація 
лідерського потенціалу особистості. 
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Організаційно-управлінський компонент. Завершальною складовою узагальненої 
структури лідерської компетентності є організаційно-управлінський компонент, який безпосередньо 
пов’язаний зі здатністю лідера забезпечувати ефективне функціонування та розвиток групи, 
організації або соціальної системи. Якщо ціннісно-етичний компонент визначає моральні засади 
лідерської діяльності, когнітивний забезпечує інтелектуальну основу прийняття рішень, емоційний 
сприяє управлінню емоційними процесами, а соціально-комунікативний – ефективній взаємодії з 
іншими людьми, то організаційно-управлінський компонент забезпечує практичну реалізацію 
лідерського впливу через планування, координацію, організацію та спрямування спільної діяльності 
на досягнення визначених цілей [67; 82]. 

У сучасному зарубіжному дискурсі лідерство дедалі рідше ототожнюється виключно з 
управлінням. Водночас більшість дослідників наголошують, що ефективний лідер повинен володіти 
розвиненими організаційними та управлінськими компетентностями, які дозволяють 
трансформувати бачення майбутнього в конкретні результати діяльності [56; 82]. Саме тому 
організаційно-управлінський компонент посідає важливе місце в більшості сучасних моделей 
лідерської компетентності. 

Однією з його ключових складових є цілепокладання (goal setting), тобто здатність 
формулювати чіткі, реалістичні та водночас перспективні цілі діяльності. Відповідно до теорії 
постановки цілей Е. Локка та Г. Летема, ефективне лідерство значною мірою залежить від уміння 
визначати цілі, які спрямовують діяльність членів групи та сприяють мобілізації їхніх зусиль [59]. У 
цьому контексті лідер виступає не лише організатором діяльності, а й джерелом стратегічного 
бачення, що об’єднує індивідуальні зусилля навколо спільної мети. 

Тісно пов’язаною з цілепокладанням є організаційна компетентність, яка охоплює здатність 
планувати діяльність, розподіляти ресурси, координувати роботу окремих осіб і підрозділів, а також 
забезпечувати узгодженість дій усіх учасників спільної діяльності. У сучасних організаціях 
ефективність лідера значною мірою залежить від його здатності створювати умови для продуктивної 
роботи інших людей та підтримувати баланс між досягненням результатів і розвитком людського 
потенціалу [82]. 

Важливе місце в структурі організаційно-управлінського компонента займає управління 
змінами (change management). У сучасних умовах соціальної, економічної та технологічної динаміки 
здатність адаптувати організацію до нових викликів розглядається як одна з ключових 
компетентностей ефективного лідера. Значний внесок у дослідження цього аспекту зробив 
Дж. Коттер, який підкреслював, що саме лідери забезпечують формування бачення змін, залучення 
працівників до їх реалізації та подолання опору нововведенням [56]. У зв’язку з цим управління 
змінами стало невід’ємним елементом сучасних моделей лідерської компетентності. 

Суттєвою складовою організаційно-управлінського компонента є також делегування 
повноважень та розвиток інших людей. Сучасне лідерство орієнтується не на концентрацію влади, 
а на розширення можливостей членів команди та створення умов для їхнього професійного 
зростання. У багатьох компетентнісних моделях здатність розвивати потенціал інших людей 
розглядається як одна з найважливіших характеристик ефективного лідера [20; 71]. 

В умовах сучасних організацій особливого значення набуває також управління командною 
діяльністю (team leadership). Воно передбачає здатність координувати взаємодію членів групи, 
підтримувати їхню мотивацію, забезпечувати конструктивний розподіл ролей та сприяти 
досягненню високої ефективності командної роботи. Дослідження свідчать, що саме командне 
лідерство стає однією з найбільш затребуваних компетентностей у середовищі, де успіх залежить від 
колективної взаємодії та міждисциплінарної співпраці [67]. 

Окремий напрям сучасних досліджень пов’язаний із вивченням стратегічного управління як 
складової лідерської компетентності. Йдеться про здатність поєднувати стратегічне бачення 
розвитку організації з практичними механізмами його реалізації. У цьому контексті організаційно-
управлінський компонент тісно взаємодіє з когнітивним, оскільки ефективне стратегічне 
управління потребує як системного мислення та прогнозування, так і навичок організації діяльності 
та координації людських ресурсів [15]. 

У багатьох сучасних моделях лідерства важливе місце посідає також орієнтація на результат, 
яка передбачає здатність підтримувати високу продуктивність діяльності, контролювати досягнення 
поставлених цілей, оцінювати результати роботи та забезпечувати ефективне використання ресурсів 
організації [71]. Саме ця характеристика забезпечує практичну реалізацію лідерського потенціалу та 
його трансформацію в конкретні результати діяльності. 

Аналіз сучасних моделей лідерської компетентності свідчить, що організаційно-управлінський 
компонент представлений практично в усіх впливових концепціях. У моделі Р. Бояціса він 
проявляється через компетентності управління змінами, розвитку інших людей та орієнтації на 
досягнення результатів [20]. У моделі Л. і С. Спенсерів важливе місце посідають командне лідерство, 
ініціативність та орієнтація на досягнення [71]. У концепції М. Мамфорда організаційно-
управлінські компетентності реалізуються через навички розв’язання складних організаційних 
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проблем та управління соціальними процесами [65]. У свою чергу Д. Дей розглядає їх у контексті 
розвитку організаційних і соціальних ресурсів, необхідних для ефективного функціонування 
колективу [30]. 

Таким чином, організаційно-управлінський компонент відображає діяльнісно-практичний 
аспект лідерської компетентності та охоплює сукупність компетентностей, необхідних для 
організації, координації та спрямування спільної діяльності на досягнення визначених цілей. До 
його основних складових належать цілепокладання, планування, організація діяльності, управління 
змінами, делегування повноважень, розвиток інших людей, командне лідерство та орієнтація на 
результат. Саме цей компонент забезпечує практичне втілення лідерського потенціалу та виступає 
важливою умовою ефективного функціонування організацій і соціальних спільнот у сучасному світі. 

Попри суттєві відмінності між сучасними моделями лідерської компетентності, усі вони тією чи 
іншою мірою охоплюють когнітивні, емоційні, соціально-комунікативні, ціннісно-етичні та 
організаційно-управлінські аспекти лідерства. Відмінності полягають насамперед у ступені уваги до 
окремих компонентів. Якщо модель М. Мамфорда акцентує когнітивні процеси та розв'язання 
складних проблем, то концепція Р. Бояціса зосереджується на емоційних і соціальних 
компетентностях, а підхід Д. Дея – на реляційній природі лідерства та розвитку соціальної взаємодії. 
Це дає підстави розглядати зазначені компоненти як взаємодоповнювальні складові цілісної 
структури лідерської компетентності. 

Аналіз сучасних теоретичних підходів, моделей і структурних компонентів лідерської 
компетентності засвідчив значний прогрес у розумінні цього феномену та водночас виявив його 
високу концептуальну складність. Незважаючи на широкий спектр емпіричних досліджень і 
численні спроби систематизації знань у цій сфері, у сучасному зарубіжному науковому дискурсі досі 
відсутня повна єдність щодо трактування сутності, структури та змісту лідерської компетентності. 
Більше того, розширення дослідницького поля та поява нових підходів до вивчення лідерства 
сприяли виникненню низки теоретичних дискусій, які стосуються як самого поняття лідерської 
компетентності, так і шляхів її оцінювання, розвитку та практичного застосування. У зв’язку з цим 
важливим завданням є аналіз найбільш актуальних дискусійних питань і тенденцій, що визначають 
сучасний стан та перспективи дослідження лідерської компетентності. 

Однією з найбільш обговорюваних проблем сучасних досліджень лідерської компетентності є 
проблема її концептуальної невизначеності. Попри значну кількість теоретичних праць, 
емпіричних досліджень і прикладних моделей, у науковому середовищі досі відсутнє 
загальноприйняте визначення цього поняття. Як наслідок, різні автори використовують термін 
«лідерська компетентність» для позначення різних за змістом явищ – від окремих поведінкових 
характеристик і професійних навичок до складних інтегративних утворень, що охоплюють знання, 
цінності, мотиви, особистісні якості та соціальний досвід [17; 49]. 

Значною мірою ця ситуація пояснюється міждисциплінарним характером досліджень лідерства. 
Проблематика лідерської компетентності розвивається на перетині психології, менеджменту, 
організаційної поведінки, педагогіки, соціології та теорії управління. Кожна з цих галузей 
використовує власні теоретичні підходи та методологічні засади, що неминуче призводить до 
відмінностей у трактуванні змісту лідерської компетентності [30; 67]. 

Додатковим чинником концептуальної невизначеності є відсутність єдиного розуміння самого 
поняття компетентності. У сучасній зарубіжній літературі співіснують щонайменше дві основні 
традиції його трактування. Європейський підхід зазвичай розглядає компетентність (competence) як 
цілісну здатність успішно виконувати професійну діяльність, тоді як американська традиція частіше 
використовує поняття competency для позначення окремих характеристик або поведінкових проявів, 
що забезпечують ефективність діяльності [31]. Унаслідок цього навіть у межах компетентнісного 
підходу спостерігаються суттєві розбіжності щодо того, що саме слід вважати лідерською 
компетентністю та якими мають бути її структурні елементи. 

Одним із проявів концептуальної невизначеності є множинність термінології, яка 
використовується для опису близьких за змістом феноменів. Поряд із поняттям лідерська 
компетентність (leadership competence) у сучасних дослідженнях широко застосовуються такі 
терміни, як лідерська компетенція (leadership competency), лідерський потенціал (leadership 
capability), лідерська спроможність (leadership capacity), ефективність лідерства (leadership 
effectiveness), лідерські навички (leadership skills), лідерські якості (leadership attributes) та лідерські 
здібності (leadership abilities). Нерідко ці поняття використовуються як синоніми, хоча фактично 
вони відображають різні аспекти феномену лідерства [17; 49]. 

Особливо помітними є розбіжності між поняттями leadership competence і leadership 
competency. Частина дослідників використовує їх як взаємозамінні, тоді як інші вважають за 
доцільне розмежовувати інтегральну характеристику особистості (competence) та окремі поведінкові 
або функціональні складові (competencies), що входять до її структури [31; 71]. Аналогічні дискусії 
точаться навколо співвідношення понять лідерської компетентності та ефективності лідерства. 
Більшість сучасних авторів погоджуються, що компетентність є важливим чинником ефективності, 
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проте не тотожна їй, оскільки результативність лідерської діяльності залежить також від 
ситуаційних, організаційних і культурних чинників [82]. 

Концептуальна невизначеність проявляється також у значних відмінностях між наявними 
моделями лідерської компетентності. Одні автори акцентують увагу переважно на когнітивних 
здібностях і навичках розв’язання проблем [65], інші – на емоційних і соціальних компетентностях 
[20], треті – на моральних засадах діяльності та автентичності лідера [9], четверті – на розвитку 
соціальних відносин і колективних форм лідерства [30]. Як наслідок, навіть серед прихильників 
компетентнісного підходу відсутня повна згода щодо того, які саме компоненти є визначальними у 
структурі лідерської компетентності. 

Водночас більшість сучасних дослідників розглядають таку концептуальну різноманітність не 
лише як проблему, а й як закономірний наслідок складності самого феномену лідерства. Лідерська 
діяльність реалізується в різноманітних соціальних, професійних і культурних контекстах, тому 
спроби створити універсальне визначення або єдину модель лідерської компетентності нерідко 
стикаються з об’єктивними обмеженнями [30; 49]. У зв’язку з цим набуває поширення позиція, 
відповідно до якої доцільніше говорити не про одну універсальну модель лідерської компетентності, 
а про множину взаємодоповнювальних концепцій, кожна з яких дозволяє краще зрозуміти окремі 
аспекти цього багатовимірного феномену. 

Таким чином, проблема концептуальної невизначеності залишається однією з центральних у 
сучасних дослідженнях лідерської компетентності. Вона проявляється у відсутності 
загальноприйнятого визначення, різноманітності теоретичних інтерпретацій та множинності 
термінології, що використовується для опису лідерських характеристик і здібностей. Водночас саме 
ця різноманітність відображає складність і багатовимірність феномену лідерської компетентності та 
стимулює подальший розвиток наукових пошуків у цій галузі. 

Ще одним дискусійним питанням сучасних досліджень лідерської компетентності є 
співвідношення універсальних і контекстуально зумовлених характеристик лідерства. У центрі 
наукових дискусій перебуває обговорення того, чи існує набір компетентностей, необхідних для 
ефективного лідерства незалежно від сфери діяльності, організаційного середовища та культурного 
контексту, чи ж зміст лідерської компетентності суттєво змінюється залежно від конкретних умов її 
реалізації [1; 5; 82]. 

Ідея універсальних лідерських компетентностей має тривалу історію та значною мірою 
пов’язана з розвитком теорій лідерських якостей, поведінкових концепцій і компетентнісного 
підходу. Прихильники цієї позиції виходять із припущення, що незалежно від галузі діяльності 
ефективні лідери повинні володіти певними базовими компетентностями, які забезпечують успішне 
виконання лідерських функцій. До таких компетентностей найчастіше відносять стратегічне 
мислення, комунікативні здібності, здатність до прийняття рішень, емоційну компетентність, 
навички командної взаємодії, управління змінами та орієнтацію на досягнення результатів [20; 71]. 
Такий погляд  підтверджується результатами численних метааналітичних досліджень, які виявили 
відносно стійкий зв’язок між певними характеристиками особистості та ефективністю лідерства в 
різних організаційних контекстах. Зокрема, екстраверсія, сумлінність, емоційна стабільність, 
когнітивні здібності та емоційний інтелект позитивно пов’язані з успішністю лідерської діяльності 
незалежно від специфіки організації чи професійної сфери [43; 54]. Аналогічно більшість сучасних 
моделей лідерської компетентності містять такі повторювані компоненти, як когнітивні, соціально-
комунікативні та емоційні компетентності, що дозволяє говорити про існування певного 
універсального ядра лідерської компетентності. 

Водночас все більше дослідників висловлюють сумніви щодо можливості створення 
універсальної моделі лідерської компетентності. Представники ситуаційного, контингентного та 
інтегративно-системного підходів наголошують, що ефективність лідерства значною мірою 
визначається особливостями конкретного контексту, а тому компетентності, які є критично 
важливими в одних умовах, можуть мати другорядне значення в інших [30; 36]. З цього погляду 
лідерська компетентність не є фіксованим набором характеристик, а виступає динамічною 
системою, зміст якої змінюється залежно від вимог середовища. 

Особливої актуальності ця проблема набуває в контексті галузевих відмінностей. Дослідження 
показують, що різні професійні сфери висувають неоднакові вимоги до лідерів. Наприклад, у бізнес-
середовищі особливого значення набувають стратегічне мислення, підприємницька ініціативність 
та управління інноваціями, тоді як у сфері освіти важливу роль відіграють педагогічне лідерство, 
розвиток людського потенціалу, фасилітація навчання та побудова партнерських відносин [28; 57]. 
У сфері охорони здоров’я ефективність лідера значною мірою залежить від здатності працювати в 
мультидисциплінарних командах і забезпечувати високу якість професійної взаємодії, тоді як у 
військових організаціях особливого значення набувають дисципліна, оперативність прийняття 
рішень і готовність діяти в екстремальних ситуаціях [66]. 

Не менш важливі культурні відмінності у розумінні лідерської компетентності. Одним із 
найбільш масштабних досліджень у цій сфері став міжнародний проєкт GLOBE (Global Leadership 
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and Organizational Behavior Effectiveness), у межах якого було проаналізовано уявлення про 
ефективне лідерство в понад 60 країнах світу. Одержані результати засвідчили, що поряд із певними 
універсальними характеристиками є суттєві культурні відмінності в оцінці бажаних лідерських 
якостей [51]. Зокрема, такі характеристики, як чесність, компетентність, орієнтація на результат та 
здатність надихати інших, позитивно оцінюються практично в усіх культурах. Водночас ставлення 
до авторитарності, індивідуалізму, участі підлеглих у прийнятті рішень або емоційної експресивності 
значно варіює залежно від культурного контексту. 

В умовах глобалізації проблема культурної специфіки лідерської компетентності набуває 
особливого значення. Дослідники наголошують на необхідності формування компетентностей 
глобального лідерства, до яких належать міжкультурна компетентність, толерантність до 
невизначеності, здатність працювати в культурно різноманітному середовищі та ефективно 
взаємодіяти з представниками різних культурних груп [53]. У цьому контексті сама здатність 
адаптувати власну поведінку до особливостей культурного середовища починає розглядатися як 
одна з ключових лідерських компетентностей. 

У сучасному науковому дискурсі поступово формується компромісна позиція, відповідно до якої 
лідерська компетентність має як універсальні, так і контекстуально зумовлені складові. Більшість 
дослідників погоджуються, що існує певне ядро компетентностей, яке включає когнітивні, емоційні, 
соціально-комунікативні та ціннісно-етичні характеристики. Водночас конкретні форми їх прояву, 
відносна значущість і способи реалізації суттєво залежать від професійної сфери, організаційного 
середовища та культурного контексту [30; 82]. 

Поряд із дискусіями щодо визначення сутності та структури лідерської компетентності сучасний 
зарубіжний науковий дискурс характеризується активним пошуком нових концептуальних підходів 
до вивчення лідерства в умовах суспільних, технологічних та організаційних трансформацій. 
Глобалізація, цифровізація, зростання культурного різноманіття, поширення мережевих форм 
взаємодії та посилення невизначеності соціального середовища спричинили появу нових напрямів 
досліджень, які суттєво розширюють традиційні уявлення про зміст і структуру лідерської 
компетентності. Серед них особливу увагу привертають концепції цифрового, розподіленого та 
інклюзивного лідерства, а також дослідження лідерства в умовах криз і невизначеності. 

Одним із найбільш динамічних напрямів сучасних досліджень є цифрове лідерство. Його 
актуалізація пов’язана насамперед із масштабною цифровою трансформацією організацій, 
розвитком інформаційно-комунікаційних технологій та поширенням дистанційних і гібридних 
форматів роботи. У сучасній літературі цифрове лідерство розглядається як здатність ефективно 
здійснювати лідерський вплив в умовах цифрового середовища, використовуючи сучасні технології 
для комунікації, координації діяльності, прийняття рішень та управління змінами [10; 26; 85]. У 
зв’язку з цим до структури лідерської компетентності дедалі частіше включають цифрову 
грамотність, здатність управляти віртуальними командами, навички роботи з даними, адаптивність 
до технологічних інновацій та готовність до цифрових трансформацій. 

Другим важливим напрямом є дослідження розподіленого лідерства (distributed leadership). На 
відміну від традиційних концепцій, в яких лідерство розглядається як функція окремої особистості, 
прихильники цього підходу наголошують на колективній природі лідерських процесів. Відповідно 
до концепції Дж. Спіллейна, лідерство виникає не лише завдяки діям формального керівника, а й 
унаслідок взаємодії багатьох учасників організації, які спільно беруть участь у прийнятті рішень і 
реалізації управлінських функцій [72; 73]. У межах цього підходу особливого значення набувають 
такі компетентності, як здатність до співробітництва, координації колективної діяльності, побудови 
партнерських відносин та розвитку лідерського потенціалу інших людей. Особливо активно 
концепція розподіленого лідерства розвивається у сфері освіти, де вона розглядається як один із 
механізмів підвищення ефективності діяльності освітніх організацій [44]. 

Не менш актуальним напрямом сучасних досліджень є інклюзивне лідерство, що сформувалося 
під впливом процесів глобалізації, культурної диверсифікації та посилення уваги до проблем 
рівності й соціальної справедливості. Інклюзивне лідерство визначається як здатність лідера 
створювати середовище, у якому представники різних соціальних, культурних, етнічних, гендерних 
та професійних груп відчувають свою цінність, залученість і можливість повноцінної участі в 
спільній діяльності [24; 68]. Дослідники підкреслюють, що ефективний інклюзивний лідер повинен 
володіти високим рівнем емпатії, міжкультурної компетентності, соціальної чутливості та здатності 
враховувати різноманітність поглядів і досвіду членів групи. У сучасних організаціях інклюзивне 
лідерство розглядається як важливий чинник інноваційності, командної ефективності та 
організаційної стійкості. 

Особливу увагу в останні роки привертають дослідження лідерства в умовах невизначеності 
та криз. Глобальні економічні кризи, пандемія COVID-19, військові конфлікти, кліматичні виклики 
та швидкі технологічні зміни актуалізували проблему здатності лідерів ефективно діяти в 
нестабільному та непередбачуваному середовищі. У таких умовах традиційні управлінські підходи 
часто виявляються недостатніми, а вирішального значення набувають адаптивність, психологічна 
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стійкість, здатність до швидкого прийняття рішень, стратегічне мислення та ефективна комунікація 
в кризових ситуаціях [16; 45]. 

У межах цього напряму особливого поширення набула концепція адаптивного лідерства, 
розроблена Р. Хейфецем та його колегами. Вона виходить із того, що сучасні лідери повинні не лише 
реагувати на зміни, а й допомагати організаціям адаптуватися до нових умов, мобілізуючи людей на 
вирішення складних проблем, для яких не існує готових рішень [45]. У зв’язку з цим до структури 
лідерської компетентності часто включають здатність працювати в умовах невизначеності, 
толерантність до ризику, адаптивність і готовність до безперервного навчання. 

Аналіз новітніх досліджень свідчить, що зазначені напрями мають спільну рису: вони зміщують 
акцент із традиційного уявлення про лідера як носія певного набору стабільних характеристик на 
здатність ефективно діяти в складних, динамічних і багатовимірних соціальних системах. У 
результаті сучасне розуміння лідерської компетентності більше орієнтується на розвиток 
адаптивності, відкритості до змін, міждисциплінарності та готовності до взаємодії в умовах високої 
складності соціального середовища [30]. 

Таким чином, сучасний етап розвитку досліджень лідерства характеризується появою нових 
напрямів, які відображають ключові виклики ХХІ століття. Цифрове, розподілене та інклюзивне 
лідерство, а також дослідження лідерства в умовах невизначеності та криз суттєво розширюють 
традиційні уявлення про зміст лідерської компетентності та окреслюють перспективні напрями її 
подальшого теоретичного осмислення й практичного розвитку. 

Висновки. Результати дослідження засвідчили, що феномен лідерської компетентності 
належить до числа найбільш активно досліджуваних у сучасній психології, менеджменті та освітніх 
науках. Зростання уваги до цієї проблематики зумовлене посиленням ролі людського капіталу в 
розвитку організацій і суспільства, необхідністю підготовки лідерів, здатних ефективно діяти в 
умовах глобальних трансформацій, цифровізації, соціальної нестабільності та невизначеності. 

Встановлено, що становлення сучасних уявлень про лідерську компетентність відбувалося в 
контексті еволюції теорій лідерства: від теорій рис і поведінкових концепцій до ситуаційних, 
трансформаційних та автентичних моделей лідерства. Важливим етапом цього процесу стало 
формування компетентнісного підходу, який змістив акцент із пошуку універсальних характеристик 
ефективного лідера на вивчення тих компетентностей, які забезпечують успішне виконання 
лідерських функцій і можуть цілеспрямовано розвиватися в процесі професійної підготовки та 
практичної діяльності. 

Порівняльний аналіз зарубіжних досліджень дозволив виокремити чотири основні напрями 
концептуалізації лідерської компетентності. Особистісний напрям акцентує увагу на ролі 
індивідуально-психологічних характеристик, насамперед особистісних рис, мотиваційних утворень 
та емоційного інтелекту як передумов ефективного виконання лідерських функцій. У межах 
поведінкового напряму лідерська компетентність пов’язується насамперед із сукупністю 
поведінкових проявів і способів взаємодії, що забезпечують ефективний вплив на інших людей. 
Компетентнісний напрям трактує її як інтегровану систему знань, умінь, навичок, цінностей і 
особистісних характеристик, пов’язаних із результативністю лідерської діяльності. Інтегративно-
системний напрям орієнтується на аналіз взаємодії когнітивних, емоційних, соціальних та 
контекстуальних чинників лідерства й розглядає лідерську компетентність як складне багаторівневе 
утворення. 

Дослідження сучасних моделей лідерської компетентності показало, що значний вплив на 
розвиток цього напряму справили концепції Р. Бояціса, Л. і С. Спенсерів, М. Мамфорда та Д. Дея. 
Порівняльний аналіз цих моделей засвідчив поступове розширення наукових уявлень про джерела 
та механізми лідерської ефективності: від акцентування уваги на окремих компетенціях і 
поведінкових характеристиках до врахування когнітивних процесів, соціальної взаємодії, контексту 
діяльності та розвитку лідерського потенціалу. Незважаючи на відмінності між ними, усі зазначені 
моделі сприяли формуванню сучасного інтегративного розуміння лідерської компетентності. 

Узагальнення результатів дослідження дає підстави визначити лідерську компетентність як 
сформовану в процесі навчання та набуття практичного досвіду інтегративну характеристику 
особистості, що поєднує знання, уміння, навички, цінності, мотиви та особистісні якості й забезпечує 
ефективне виконання лідерських функцій у різних соціальних і професійних контекстах. Таке 
розуміння відображає характерну для сучасних досліджень тенденцію до розгляду лідерської 
компетентності як багатовимірного феномену, формування та прояв якого зумовлюються 
взаємодією індивідуальних і контекстуальних чинників. Водночас запропоноване визначення 
узгоджується з результатами попередніх досліджень, присвячених аналізу зарубіжних підходів до 
розуміння лідерської компетентності [2]. У результаті теоретичного узагальнення в структурі 
лідерської компетентності виокремлено ціннісно-етичний, когнітивний, емоційний, соціально-
комунікативний та організаційно-управлінський компоненти, які в сукупності забезпечують 
ефективне виконання лідерських функцій.  
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Загалом у сучасних зарубіжних дослідженнях відбувається поступовий перехід від вузького 
трактування лідерської компетентності як сукупності окремих характеристик особистості до її 
розуміння як багатовимірного інтегративного феномену, що поєднує знання, уміння, навички, 
цінності, мотиви та особистісні якості, необхідні для ефективного виконання лідерських функцій.  

Проведене дослідження дало змогу окреслити низку дискусійних питань. Насамперед ідеться 
про відсутність єдиного визначення лідерської компетентності та множинність термінології, що 
використовується для її опису. Значні дискусії також точаться навколо проблеми співвідношення 
універсальних і контекстуально зумовлених компетентностей лідера. Результати досліджень 
свідчать про наявність певного ядра базових компетентностей, однак їх конкретний зміст і форми 
прояву суттєво залежать від професійного, організаційного та культурного контексту. 

Перспективними напрямами подальших досліджень постають вивчення цифрового, 
розподіленого та інклюзивного лідерства, а також дослідження особливостей реалізації лідерських 
компетентностей в умовах невизначеності, криз і швидких соціальних змін. Ці напрями 
відображають загальну тенденцію переходу від індивідуалістичних моделей лідерства до більш 
складних концепцій, які враховують вплив технологічних, соціокультурних та організаційних 
чинників. 
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