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Аннотация 

В статье анализируются показатели результа-

тивности руководителей-лидеров в сфере госу-

дарственного и муниципального управления. 

Приводятся индикаторы результативности 

менеджеров и их основные составляющие. Ав-

тор предлагает оценивать результативность 

руководителей-лидеров не только с формальной 

управленческой точки зрения, но и путём вклю-

чения показателей, специфичных для лидерства. 

Рассматриваются показатели, касающиеся 

подчинённых и их успеха. В результате систе-

матизируются и дополняются показатели ре-

зультативности руководителей-лидеров 

в сфере государственного и муниципального 

управления. 
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Abstract 

The article analyzes the performance indicators 

of leaders in the field of public sector. Indicators 

of managers' performance and their main 

components are presented. The author proposes to 

evaluate the performance of managers-leaders not 

only from a formal management point of view, but 

also by including indicators specific to leadership. 

Indicators related to subordinates and their success 

are considered. As a result, performance indicators 

of leaders in the field of state and municipal 

management are systematized and supplemented. 
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Введение 

Экономисты высказывают различные утверждения о типах пока-
зателей, которые важны для измерения результативности менеджеров 
на руководящих должностях. Эти утверждения основаны на обширных 
исследованиях и анализе в области экономики. Некоторые из распро-
странённых утверждений экономистов включают: финансовые показа-
тели; продуктивность и эффективность; инновации и креативность; при-
нятие стратегических решений; отношения с заинтересованными сторо-
нами; удовлетворённость и вовлечённость сотрудников (табл. 1). 

 
Таблица 1 

Индикаторы результативности менеджеров  

и их основные составляющие 

 
Показатель результативности  Основные составляющие показателя 

Финансовый показатель 
Рентабельность инвестиций, рентабельность 
активов и соотношение долга к собственному 
капиталу 

Продуктивность и эффек-
тивность 

Выпуск продукции на единицу затрат, произ-
водительность труда и меры по снижению за-
трат 

Инновации и креативность 
Количество представленных новых продуктов 
или услуг, поданных патентов или успешных 
проектов исследований и разработок 

Принятие стратегических 
решений 

Способность менеджера определять и реали-
зовывать чёткое стратегическое видение, при-
нимать эффективные долгосрочные решения 
и адаптироваться к меняющимся рыночным 
условиям 

Отношения с заинтересован-
ными сторонами 

Удовлетворённость клиентов, отношения 
с поставщиками и взаимодействие с обще-
ством 

Удовлетворённость и вовле-
чённость сотрудников 

Позитивная рабочая среда, мотивирование со-
трудников и поддержание высокого уровня 
удовлетворённости и производительности со-
трудников 

Источник: составлено автором. 
 

Следовательно, результативность менеджера нужно рассматри-
вать не только с позиции формального руководства, но и дополнять ин-
дикаторами результативности лидера. Одним из отличительных показа-
телей результативности менеджеров-лидеров является удовлетворён-
ность и вовлечённость сотрудников. Более того, показателем результа-
тивности лидера является не только удовлетворённость и вовлечённость 
его сотрудников, но и в целом его успех.  

Данный тезис подтверждает идея И. Адизеса, что успех организа-
ции — это функция от отношения внешней интеграции к внутренней 
дезинтеграции [24]. Внешняя интеграция, в свою очередь, — это 
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степень соответствия потребностей внешней среды способностям орга-
низации. А внутренняя дезинтеграция — это внутренние распри, недо-
понимания и иные потери энергии внутри организации. Предлагая ре-
цепт успешного управления, Ицхак Адизес отмечает, что, развивая эко-
логичную среду внутри организации, руководитель-лидер ведёт её к но-
вым способностям, которые могут соответствовать запросам внешней 
среды. 

Результативность по Стивену Кови заключается в равновесии 
между желаемым результатом и ресурсами, позволяющими эти резуль-
таты получить [26]. То есть результативность — это не работа на износ 
по 18 часов в сутки, а движение к цели с искренней заботой об орга-
низме, мозге и душе. Результативность — это не стремление надавить 
на человека, чтобы добиться немедленного результата и потерять дове-
рие, но желание вкладывать время в развитие отношений, чтобы пере-
вести общение на новый уровень. 

Таким образом, мы ставим в центр нашего исследования “чело-
века” и его отношения с другими субъектами в контексте управления 
и доказываем, что успех подчинённых является индикатором результа-
тивности государственного служащего-руководителя.  

 
Результаты исследования 

Отношения между лидером и последователем в менеджменте ос-
нованы на взаимном доверии, поддержке и сотрудничестве. Лидер несёт 
ответственность за представление руководства, направления и видения 
последователям или подчинённым, в то время как последователи несут 
ответственность за выполнение инструкций лидера и работу над дости-
жением общих целей и задач организации [18]. 

Отношения лидера и последователей основаны на эффективном 
общении, при котором лидер чётко сообщает своим последователям 
ожидания, цели и задачи, а последователи обеспечивают обратную 
связь, ищут разъяснения и задают вопросы, когда это необходимо [21]. 
Такое открытое и прозрачное общение способствует доверию между ли-
дером и последователями и создаёт позитивную и продуктивную рабо-
чую среду. 

Лидер также мотивирует и вдохновляет последователей, призна-
вая их усилия и оказывая поддержку и поощрение. Он подаёт пример 
своим поведением и трудовой этикой и создаёт среду, в которой после-
дователи чувствуют себя уполномоченными вносить свои идеи, прояв-
лять инициативу и принимать решения в рамках своих ролей [23]. 

С другой стороны, от последователей ожидается, что они будут 
уважать авторитет лидера и следовать его указаниям [4]. Они должны 
демонстрировать преданность делу, целеустремлённость и ответствен-
ность в своей работе, а также активно участвовать в достижении целей 
и задач, поставленных лидером. Последователи также могут предоста-
вить ценные отзывы и предложения по улучшению, а также предложить 
свой опыт для поддержки процесса принятия решений лидером. 
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В общем и целом, отношения лидера и последователей представ-
ляют собой динамичное и взаимосвязанное партнёрство, в котором обе 
стороны имеют разные роли и обязанности, но также полагаются друг 
на друга для достижения успеха в эффективном управлении и руковод-
стве организацией [7]. 

Эффективность лидеров можно по-разному измерять по успехам 
их последователей [25]. К ключевым факторам, которые подчёркивают 
корреляцию между результативностью лидера и успехом последовате-
лей, относят достижение целей; вовлечённость сотрудников; развитие 
талантов; уровень удержания; сотрудничество и командная работа; ин-
новации и креативность; признание и вознаграждение.  

Успешный лидер способен вдохновлять и направлять своих после-
дователей для достижения индивидуальных и коллективных целей [15]. 
Чем успешнее последователи достигают этих целей, тем больше это по-
ложительно отражается на деятельности лидера. 

Вовлечённые сотрудники с большей вероятностью добьются 
успеха в своей работе [22]. Лидер, который может способствовать высо-
кому уровню вовлечённости сотрудников посредством эффективного 
общения, доверия и расширения прав и возможностей, с большей веро-
ятностью увидит увеличение показателей успеха своих последователей. 

Лидеры, которые сосредоточены на развитии навыков и способно-
стей своих последователей, с большей вероятностью будут иметь 
успешных членов команды [5]. Предоставляя обучение, наставничество 
и возможности для роста, лидеры могут способствовать успеху своих 
последователей. 

Способность удерживать талантливых сотрудников также явля-
ется отражением результативности лидера [13]. Если последователи 
успешно справляются со своими обязанностями и чувствуют поддержку 
со стороны своего лидера, они с большей вероятностью останутся в ор-
ганизации, что приводит к повышению показателей удержания. 

Лидер, который может создать совместную и инклюзивную рабо-
чую среду, с большей вероятностью будет способствовать командной 
работе и сотрудничеству между последователями [11]. Когда люди 
успешно работают вместе, это способствует общему успеху команды 
и положительно отражается на работе лидера. 

Результативные лидеры поощряют креативность и новаторство 
своих последователей. Когда людям предоставляется возможность мыс-
лить нестандартно и предлагать новые идеи, они с большей вероятно-
стью добьются успеха в своей работе [17]. Лидер, который продвигает 
культуру инноваций, может рассчитывать на больший успех со стороны 
своих последователей. 

Лидеры, которые признают и вознаграждают достижения своих 
последователей, мотивируют их стремиться к успеху [19]. Признавая 
и ценя их усилия, лидеры могут вдохновлять и поощрять последовате-
лей продолжать работать на высоком уровне. 

Таким образом, результативность лидеров можно оценить по успе-
хам их последователей. Способность лидера ставить и достигать цели, 
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вовлекать сотрудников, развивать таланты, удерживать сотрудников, 
способствовать сотрудничеству, поощрять инновации, а также обеспе-
чивать признание и вознаграждение — всё это способствует успеху его 
последователей. 

Таблица 2 
Показатели результативности руководителей-лидеров, 

касающиеся их сотрудников 

 
Показатель результативности Основные составляющие показателя 

Достижение целей 
Вдохновение и направление своих последова-
телей для достижения индивидуальных и кол-
лективных целей 

Вовлечённость сотрудников 

Способствование высокому уровню вовлечён-
ности сотрудников посредством эффективного 
общения, доверия и расширения прав и воз-
можностей 

Развитие талантов Развитие навыков и способностей своих после-
дователей 

Уровень удержания Способность удерживать талантливых сотруд-
ников 

Сотрудничество и командная 
работа 

Создание совместной и инклюзивной рабочей 
среды 

Инновации и креативность Поощрение сотрудников мыслить нестан-
дартно и предлагать новые идеи 

Признание и вознаграждение Признание усилий и поощрение последовате-
лей 

Источник: составлено автором. 
 
Однако для оценки результативности менеджера перечисленные 

показатели (табл. 1, 2) могут быть учтены как по отдельности, так и в со-
вокупности, так как контекст и характер организации могут влиять на 
выбор показателей, которые считаются значимыми для определения ре-
зультативности менеджера.  

Например, деятельность чиновников может сильно различаться 
в зависимости от человека и его конкретной роли в системе государ-
ственной гражданской службы. Важно отметить, что оценка результа-
тивности является субъективной и может зависеть от личных убежде-
ний, политических взглядов, а также конкретных целей и приоритетов 
каждого должностного лица. 

Некоторые чиновники могут быть результативными, активно вза-
имодействуя со своими избирателями, продвигая политику, принося-
щую пользу их сообществам, и эффективно выполняя свои обязанности 
[1]. Они могут чутко реагировать на обеспокоенность общественности, 
быть прозрачными в принятии решений и успешно реализовывать ини-
циативы, улучшающие благосостояние своих избирателей. 

С другой стороны, некоторых чиновников можно считать плохо 
работающими из-за отсутствия реакции, невыполненных обещаний, 
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скандалов, коррупции или неэффективной политики и принятия реше-
ний. Они могут столкнуться с критикой за безответственность, невос-
приимчивость к общественным проблемам или неспособность решить 
важные проблемы [12]. 

Работу государственных служащих-руководителей так же, как 
и других руководителей-лидеров можно оценить, оценивая успехи их 
подчинённых. Если подчинённые успешно достигают своих целей 
и задач, это может свидетельствовать о результативном руководстве со 
стороны государственного служащего [3]. Рассмотрим приведённые 
показатели результативности руководителей-лидеров, касающиеся их 
сотрудников через призму государственного и муниципального управ-
ления. 

Достижение цели: успешный государственный служащий-лидер 
ставит перед своими подчинёнными чёткие цели и задачи. Если подчи-
нённые способны последовательно достигать этих целей, это отражает 
эффективность лидера в обеспечении направления и руководства [14]. 

Вовлечённость сотрудников: государственный служащий-лидер, 
который создаёт позитивную рабочую атмосферу и поддерживает бла-
гополучие своих подчинённых, будет иметь более высокий уровень удо-
влетворённости сотрудников [20]. Довольные сотрудники более моти-
вированы и продуктивны, что приводит к повышению производитель-
ности. 

Сотрудничество и работа в команде: результативные руководи-
тели в государственных учреждениях поощряют командную работу 
и сотрудничество среди своих подчинённых [8]. Если члены команды 
работают вместе и достигают коллективных целей, это отражает способ-
ность лидера способствовать сотрудничеству и координации. 

Профессиональное развитие: успешный государственный служа-
щий-руководитель инвестирует в профессиональное развитие своих 
подчинённых [6]. Это можно измерить ростом и продвижением подчи-
нённых по карьерной лестнице. Если подчинённых повышают по 
службе или дают им дополнительные обязанности, это демонстрирует 
приверженность лидера их развитию. 

Инновации и креативность: государственный служащий-лидер по-
ощряет инновационное мышление и навыки решения проблем среди 
своих подчинённых [9]. Если подчинённые способны находить творче-
ские решения проблем и улучшать свою работу, это свидетельствует 
о способности лидера развивать культуру инноваций. 

Коммуникация и обратная связь: результативные лидеры в сфере 
государственного и муниципального управления устанавливают откры-
тые каналы связи и обеспечивают регулярную обратную связь своим 
подчинённым [16]. Если подчинённые получают чёткое общение и кон-
структивную обратную связь от своего руководителя, это позволяет им 
внести необходимые улучшения и повысить свою производительность. 

 
 
 



Д.А. Литвинов // Известия ДВФУ. Экономика и управление. 1. 2024. 40-49 

46 

Таблица 3 
Показатели результативности руководителей-лидеров 

в сфере государственного и муниципального управления,  

касающиеся их сотрудников 

 
Показатель результативности Основные составляющие показателя 

Достижение целей Подчинённые способны последовательно до-
стигать целей 

Вовлечённость сотрудников 
Создание позитивной рабочей атмосферы 
и поддержание благополучия своих подчинён-
ных 

Профессиональное развитие 
Инвестирование в профессиональное развитие 
своих подчинённых, рост и продвижение под-
чинённых по карьерной лестнице 

Сотрудничество и команд-
ная работа 

Поощрение командной работы и сотрудниче-
ства среди своих подчинённых 

Инновации и креативность Поощрение инновационного мышления 
и навыков решения проблем 

Коммуникация и обратная 
связь 

Установление открытых каналов связи и обес-
печение регулярной обратной связи своим 
подчинённым 

Источник: составлено автором. 
 
Заключение 

В общем и целом, успех подчинённых может служить показателем 
результативности работы государственных служащих-руководителей. 
Если подчинённые последовательно достигают своих целей, демонстри-
руют высокую удовлетворённость работой, хорошо работают в ко-
манде, испытывают профессиональный рост, демонстрируют иннова-
ции и получают эффективное общение, это указывает на результативное 
лидерство государственного служащего. 

Мы выявили, что результативность менеджера и её индикаторы — 
это комплексный конструкт со своими особенностями и связями в раз-
ных сферах. Более того, учёные выделяют дополнительный показатель, 
который влияет на уже рассмотренные индикаторы — эмоциональный 
интеллект менеджера. Эмоциональный интеллект поддерживает всю си-
стему организации, начиная от работы менеджеров и заканчивая общей 
результативностью компании [2]. Деятельность может быть ориентиро-
вана на результат только в том случае, если лица, принимающие реше-
ния, полностью контролируют свои чувства и эмоции, чувства и эмоции 
своих сотрудников, и могут реализовать возможности, когда они пред-
ставляются [10].  

Таким образом, мы выявили основные показатели результативно-
сти менеджера (см. рисунок). Доказали, что менеджера-лидера отличает 
такой индикатор как “удовлетворённость и вовлечённость сотрудни-
ков”. Этот индикатор указал на то, что в показателях результативности 
руководителя-лидера есть показатели успеха подчинённых. Наш тезис 
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о том, что успех подчинённых является показателем результативности 
руководителя-лидера был подтверждён. Затем, выявлены показатели 
успеха подчинённых, а следовательно, и результативности менеджера-
лидера. Более того, отмечено, что для повышения результативности ли-
деру необходимо использовать эмоциональный интеллект. 

 

 
Источник: составлено автором. 

 
Показатели результативности руководителя-лидера  

в сфере государственного и муниципального управления 
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