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Рождение менеджмента давно признано
эпохальным событием цивилизационного
значения. Менеджмент изменил жизнь
человека практически во всех ее аспек*
тах. Исследования в области менеджмен*
та, в начале ХХ в. медленно и с трудом
институциализировавшиеся как сфера
научно*интеллектуальной деятельности,
постепенно превратились в хорошо раз*
витую область со своими структурой, тра*
дициями и системой понятий. За послед*
нее столетие в менеджменте было сдела*
но немало открытий, часть из которых
имеет фундаментальное значение. Пред*
ставляется, однако, что в будущем нас
ждут не менее интересные события, свя*
занные с развитием менеджмента, кото*
рый, как и любая другая область челове*
ческой деятельности, представляет собой
неисчерпаемый объект исследований.

Главная причина такой неисчерпаемо*
сти состоит в постоянном развитии объек*
та исследования, которое, в свою очередь,
теснейшим образом связано с изменения*
ми в социуме. В эпоху рождения менедж*
мента бизнес был уделом относительно
небольшой части населения Земли, по*
давляющая часть которого была занята
простым исполнительским трудом. В на*
ши дни в сферу бизнеса вовлечена зна*
чительная часть жителей экономически
развитых и развивающихся стран. Рас*
ширение сферы бизнес*культуры приве*
ло к диверсификации различных форм
деятельности и их аспектов, связанных с
менеджментом, а отдельные феномены в
этой сфере резко усложнились.

Одним из таких феноменов менедж*
мента выступает лидерство. Очевидным
свидетельством интереса к данной теме
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является число книг и статей о лидер*
стве, публикуемых ежегодно. Только в
России за последние пять лет издано бо*
лее двух десятков книг подобного рода.
Тема лидерства затрагивается в иссле*
дованиях и публикациях, посвященных
многим другим областям и проблемам
менеджмента.

Почему лидерство?

На наш взгляд, важнейшей причиной
роста интереса к проблеме лидерства яв*
ляется изменение среды бизнеса. Еще от*
носительно недавно эта среда формиро*
валась компаниями с преимущественно
высокими организационными структура*
ми, в которых лидеры были необходимы
лишь на верхнем уровне управления.
Вследствие этого потребность в лидерах
была ограничена и можно было рассчи*
тывать на людей, имеющих естествен*
ную склонность к лидерству, или, иначе
говоря, опираться на лидерские талан*
ты. В то время и родилась знаменитая
максима «Managers do things right and
leaders do right things». Иными словами,
лидеры принимают решения, определя*
ют, что делать. Следует обратить внима*
ние на то, что эта максима воспринима*
ется как альтернатива: ты либо мене*
джер, либо лидер.

В настоящее время из*за беспрецедент*
ного роста скорости изменений все орга*
низационные решения не могут прини*
маться только на верхних уровнях управ*
ления. Еще несколько десятилетий назад,
когда среда бизнеса была относительно
стабильной, доминировали «высокие» ор*
ганизационные структуры, характеризова*
вшиеся большим числом уровней управ*
ления. В таких структурах можно было
обходиться малым числом лидеров или
даже одним*единственным лидером, если
он располагался на вершине иерархиче*
ской пирамиды. Лидер при этом прини*
мал все ключевые решения, необходимые
для функционирования организации. Од*
нако уже тогда проявлялись трудности,

связанные с качеством этих решений.
Действительно, для принятия решения
квалифицированный лидер должен распо*
лагать информацией, значительная часть
которой поступает к нему с низшего уров*
ня управленческой пирамиды — от лю*
дей, непосредственно соприкасающихся
с внешней средой. В соответствии с из*
вестной «линейной цепочкой команд»
А. Файоля, необходимая информация не
может попасть непосредственно с нижне*
го уровня менеджмента на самый верх,
а должна пройти через все промежуточ*
ные уровни. Очевидно, что по мере дви*
жения информации она: а) искажает*
ся шумами; б) устаревает. То же самое
происходит и с нисходящим потоком
информации, когда принятое решение до*
водится до сведения исполнителей. В ито*
ге квалифицированный лидер принимает
решения на основе искаженной и уста*
ревшей информации, а исполнитель по*
лучает информацию о его решениях с
опозданием и, строго говоря, также в
несколько искаженном виде. Естествен*
но, что степень указанных искажений
зависит от множества факторов, однако
несомненно одно: в современных усло*
виях турбулентной и слабо предсказу*
емой среды использование старой схе*
мы «монолидерства» может привести к
самым печальным последствиям с точ*
ки зрения эффективности деятельности
организации.

Выходом из описанной ситуации яв*
ляется делегирование властных полно*
мочий, которое стало, по существу, веле*
нием времени: решения должны прини*
маться на уровнях управления, которые
предельно приближены к источникам ин*
формации, на основе которой эти реше*
ния принимаются. Но это означает, что
в организации должно произойти «умно*
жение» лидеров, поскольку значительное
число людей должно уметь определять,
что делать. Таким образом, возникает по*
требность в лидерах практически на всех
уровнях управления. Можно сказать, что
приведенная выше максима перестала
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описывать альтернативу: теперь нужно
быть и менеджером, и лидером. Есте*
ственно, речь идет о лидерстве разного
масштаба, но суть проблемы от этого не
меняется. Сейчас требуется много лиде*
ров, и рассчитывать только на природные
таланты нельзя. Указанная потребность
приводит к необходимости подготовки
лидеров, целенаправленного развития ли*
дерского потенциала личности, освоения
менеджерами*практиками различных сти*
лей лидерства и т. д. Ни одна из этих
проблем не может быть решена без мас*
штабного изучения феномена лидерства
и его различных аспектов.

Другая важная причина обострения
внимания к лидерству — изменение ха*
рактера управления человеческими ре*
сурсами при переходе к обществу знания
и формировании «креативного класса».

Согласно исследованиям, проведенным
американским ученым Р. Флоридой, чи*
сленность креативного класса в США в
настоящее время превысила численность
рабочего класса (30% трудоспособного
населения против 25%, данные 2000 г.)
[Флорида, 2005]. При этом к креативно*
му классу Р. Флорида относит всех, кто
участвует в процессе создания любых но*
вых форм в любой сфере деятельности.

Давно известно, что традиционные фор*
мы менеджмента плохо работают, когда
их объектами являются творческие люди.
Поэтому наряду с должностью директора
в театрах, например, долгое время суще*
ствует позиция художественного руко*
водителя — по существу, лидера теа*
трального коллектива. Проблемы, которые
здесь возникают, отчетливо иллюстриру*
ются динамикой развития двух ведущих
музыкальных театров России: Большого
театра в Москве и Мариинского театра
в Санкт*Петербурге. Кризис, в котором
длительное время пребывает Большой
театр, во многом связан с отсутствием яр*
кого художественного руководителя, ко*
торый сумел бы объединить творческий
коллектив театра единой программой,
став, по существу, его лидером. Блестя*

щие успехи Мариинского театра связаны
с приходом в него в качестве художе*
ственного руководителя В. Гергиева, му*
зыканта с мировым именем, который су*
мел поставить перед коллективом прин*
ципиально новые задачи и вывести его
на лидирующие позиции не только в Рос*
сии, но и в мире.1

Исследования Р. Флориды продемон*
стрировали специфику системы ценно*
стей представителей креативного клас*
са. К этой системе относятся индивиду*
альность, самовыражение, меритократия,
разнообразие и открытость. Данный набор
определяет восприятие лидерства сквозь
призму личных достижений лидера (ме*
ритократия) и на основе демократических
принципов (лидер допускает индивидуаль*
ность, разнообразие и открытость).

В управлении образовательными учреж*
дениями, будь то средняя школа или уни*
верситет, тоже чаще используется слово
«лидерство», а не «менеджмент». Одна*
ко если раньше такие ситуации были
скорее исключением, чем нормой, то те*
перь, когда «работники знания» и пред*
ставители креативного класса играют
в жизни общества все более значимую
роль, необходимость перехода от менедж*
мента, понимаемого в смысле админи*
стрирования2, к менеджменту с доми*
нантой лидерства, т. е. от превалирова*
ния позиционной власти — к акценту на
власти экспертной и референтной, ста*
новится все более очевидной. Это озна*
чает, что необходимы новые исследова*
ния указанных форм власти и влияния
как одного из важнейших средств воз*

1 Заметим, что В. Гергиев обладает как по*
зиционным лидерством, так и динамическим,
т. е. сам является крупным авторитетом в му*
зыкальном мире и способен подвигнуть после*
дователей на реализацию масштабных задач.

2 До сих пор слово leadership часто перево*
дится на русский язык как руководство, что
подчеркивает директивный аспект лидерства в
ущерб другим, отражающим способность лиде*
ра вовлекать последователей в процесс дости*
жения значимых целей.
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действия лидеров на своих последова*
телей.

Особый интерес представляет вопрос
о том, кто и насколько успешно может
руководить бизнес*школой. Дело в том,
что, с одной стороны, независимо от то*
го, идет ли речь об университетской шко*
ле бизнеса или о независимой школе ти*
па лозаннской IMD, эти школы являют*
ся академическими учреждениями, где
осуществляются образовательные проек*
ты и ведутся исследования. В связи с
этим они должны характеризоваться опре*
деленной корпоративной культурой, без
которой выполнение этих функций прак*
тически невозможно. С другой стороны,
по своей природе школы бизнеса сами
являются участниками бизнеса, стремясь
к высокой финансовой и операционной
эффективности. Следовательно, в них дол*
жен быть налажен менеджмент, не усту*
пающий по своему качеству менеджмен*
ту деловых организаций. Всякий, кто
хотя бы отчасти знаком с академической
культурой и бизнес*культурой, понима*
ет, что их очень непросто совместить в
одной организации. Это, естественно, ка*
сается и стиля лидерства.

В частности, возникает вопрос: у кого
больше шансов создать «с нуля» успеш*
ную школу бизнеса – у талантливого ме*
неджера или у яркого преподавателя биз*
нес*дисциплин? Один из возможных от*
ветов на этот вопрос состоит в том, что на
стадии зарождения школы более успеш*
ным может быть человек из академиче*
ской среды. В основе такого предположе*
ния лежит мысль о том, что для успеха
молодой бизнес*школы необходимо со*
брать коллектив интересных преподава*
телей, объединив их какой*то значимой
идеей. Опыт подсказывает, что личность
лидера в процессе консолидации препо*
давателей имеет решающее значение,
в то время как финансовые условия ра*
боты в школе являются гигиеническим
фактором мотивации. Однако это вовсе не
означает, что на определенном этапе жиз*
ненного цикла школы бизнеса ее не мо*

жет возглавить профессиональный мене*
джер, не имеющий опыта преподаватель*
ской деятельности. При переходе от юно*
сти к расцвету, когда коллектив уже
сложился и основные академические про*
граммы успешно реализуются, приход к
руководству школой менеджера*профес*
сионала вполне осмыслен. Он должен
превратить деятельность школы в хоро*
шо налаженный бизнес. Однако не ис*
ключено, что через некоторое время в
руководстве школы вновь должны будут
произойти изменения: новый этап ее раз*
вития может потребовать креативного ру*
ководства со стороны представителя ака*
демической культуры. Таким образом,
возникает мысль о циклической смене
лидеров с различным «происхождением».
В качестве примера школы, в которой
происходила подобная смена лидеров,
можно назвать Крэнфилдскую школу ме*
неджмента. Она была создана представи*
телями академической среды, затем бо*
лее десяти лет ее возглавлял профессио*
нальный менеджер3, на смену которому
теперь пришел «академик». Интересно
было бы проверить сформулированную
выше гипотезу на примере выборки биз*
нес*школ, функционирующих в различ*
ных странах.

Проблемное поле лидерства

Понимание причин усиления интереса к
лидерству как социальному феномену по*
могает описать проблемное поле, харак*
теризующее это явление. Схематично оно
представлено в табл. 1.

Первая область проблемного поля —
это мотивация. Данная проблема имеет
несколько аспектов, каждый из которых
исследовался ранее, однако, на наш взгляд,
нуждается в дальнейшем изучении. Пре*
жде всего необходимо понять основные
механизмы формирования мотивации к

3 Заметим, что в этот период традиционное
название руководителя школы бизнеса «декан»
было заменено словом «директор».
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лидерству. При этом следует иметь в ви*
ду две важнейшие стороны лидерства:
позиционную и динамическую. Позици*
онное лидерство связано с выделенным
положением личности или группы, обу*
словленным более эффективными резуль*
татами деятельности лидера. Естественно,
что важной компонентой здесь является
так называемая мотивация к достиже*
ниям. Однако существует вторая — ди*
намическая — сторона лидерства, кото*
рая характеризует способность человека
вовлекать последователей в деятельность
по достижению задач, поставленных ли*
дером или рассматриваемых им как зна*
чимые. Стремление к динамическому ли*
дерству может быть обусловлено невоз*
можностью достичь поставленной цели в
одиночку, а также убеждением, что со*
вместная деятельность осмысленна и при*
несет пользу последователям и более ши*
рокому социуму. Однако динамическое
лидерство связано и с определенными
негативными эффектами: например, фор*
мирование устойчивой, сплоченной груп*
пы последователей может породить зави*
симость лидера от этой группы в отноше*
нии выбора целей и принятия решений,
что, в свою очередь, понизит его эффек*
тивность.

Слабо исследованной областью остает*
ся сфера внутренней мотивации лидера,
хотя практически общепризнано, что дол*
госрочное лидерство, основанное лишь на
внешней мотивации, практически невоз*
можно. Для пояснения этой проблемы
обратим внимание на то, что позици*

онное лидерство, как правило, связано
с внешней мотивацией, а динамическое
(способность вовлекать других в совмест*
ную деятельность) — с внутренней. Заме*
тим, что динамическое лидерство обычно
приводит к возникновению специфиче*
ских отношений между лидером и ведо*
мыми (вспомним знаменитое высказыва*
ние А. Экзюпери: «Мы в ответе за тех,
кого приручили»), которые накладывают
на него обязательства, выходящие за рам*
ки простого достижения поставленной це*
ли. Причины, по которым люди с готов*
ностью берут на себя подобные обязатель*
ства, пока недостаточно ясны.

С точки зрения формирования команд
несомненный интерес представляет ис*
следование мотивации последователей ид*
ти за лидером. Эта проблема связана с
важным вопросом: чем мотивируется че*
ловек, обладающий высоким лидерским
потенциалом, когда входит в группу по*
следователей другого лидера? Данный
вопрос иллюстрирует важную закономер*
ность описываемого проблемного поля,
состоящую во взаимосвязи ячеек рассма*
триваемой таблицы, — в группе проблем,
относящихся к воздействию лидерства,
есть вопрос о взаимодействии лидеров
между собой.

Относительно новой темой в группе
мотивационных проблем лидерства явля*
ется мотивация к воспитанию новых ли*
деров. Наиболее отчетливо она была под*
нята в известной книге Н. Тичи «Двига�
тель лидерства» [Tichy, 1997], в которой
автор на основе собственных исследований

Таблица 1
Проблемное поле лидерства

Мотивация 
Динамический 

аспект лидерства 
Развитие лидера Воздействие лидерства 

Мотивация к лидерству Экспертная власть Самосознание Восприятие лидерства 

Внутренняя мотивация лидера Референтная власть Саморегуляция Эффекты лидерства 

Мотивация последователей Влияние Эмпатия Взаимодействие лидеров 

Мотивация к воспитанию лидеров Стили лидерства Социальные 

навыки 

Эффект выгорания 
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сформулировал вывод о том, что в ком*
паниях*победителях (так Тичи назвал
компании, характеризующиеся долгосроч*
ным успехом) лидеры имеются на всех
уровнях управления, причем лидеры бо*
лее высокого уровня целенаправленно
занимаются формированием новых лиде*
ров из числа своих подчиненных. Несо*
мненной заслугой Н. Тичи является про*
яснение того, в чем состоит главное усло*
вие, определяющее способность лидера
заниматься воспитанием новых лидеров.
По его мнению, главное здесь — нали*
чие так называемой передаваемой точки
зрения (teachable point of view), которая
состоит из системы бизнес*идей, связан*
ной с ними системы ценностей, а также
эмоциональной энергии и решительно*
сти. Тичи поясняет, как следует обра*
щаться с бизнес*идеями и ценностями,
чтобы они сработали на развитие лидер*
ского потенциала последователей. При
этом следует отметить, что мотивация к
этой работе в книге Тичи рассмотрена не
слишком подробно.

Выше уже отмечалась необходимость
углубленного изучения эффектов власти
и влияния при работе с талантами и
людьми креативных профессий. Продол*
жают привлекать внимание исследовате*
лей изучение различных стилей лидер*
ства и их классификация. Хотя часть
публикаций на эту тему носит очевидно
конъюнктурный характер, работа в этом
направлении вполне осмыслена, посколь*
ку позволяет расширить спектр форм по*
ведения, которые могут привести лидера
к успеху и которыми должны овладевать
люди, стремящиеся к лидерству.

Следующая зона проблемного поля ли*
дерства — это эмоциональный интеллект
лидера, или, если воспользоваться назва*
нием книги Д. Гоулмана, Р. Бояциса и
Э. Макки, «эмоциональное лидерство»
[Гоулман, Бояцис, Макки, 2005]. Ключе*
вой проблемой этой зоны является само*
познание человека, без которого невоз*
можны ни саморегуляция, ни формиро*
вание остальных навыков, образующих

эмоциональный интеллект (мотивации,
эмпатии и социальных навыков). Данная
область в наши дни интенсивно изуча*
ется, разрабатываются различные ин*
струменты диагностики эмоционально*
го интеллекта и его развития. При этом
следует подчеркнуть, что самопознание
человека — одна из труднейших задач
познания в целом, поскольку субъект и
объект познания здесь совпадают.4 След*
ствием этого оказываются трудности с
описанием чувств, переживаемых челове*
ком, проблема самонаблюдения, требу*
ющая перехода в состояние «наблюда*
ющего я», неизбежное изменение состоя*
ния личности вследствие саморефлексии
и пр. Масштаб возникающих проблем,
связанных с самосознанием, оказывается
столь значительным, что для их решения
приходится формировать новые направ*
ления в психологии («глубинная» психо*
логия личности, «квантовая» психология),
которые по постановке задач в определен*
ной степени соприкасаются, например,
с мистицизмом — направлением эмоцио*
нально*интеллектуальной деятельности
человека, которое ранее противопоставля*
лось научной психологии, хотя, по суще*

4 Хотя стремление к самопознанию просле*
живается в деятельности человека с древней*
ших времен, западная цивилизация начиная с
XVI в. пошла по пути «наименьшего сопротив*
ления». Сперва развитие получило естество*
знание как область, в которой субъект и объект
исследования имеют разную природу. Затем,
когда естествознание продемонстрировало фено*
менальные успехи и обеспечило мощный про*
гресс материального бытия человечества, уско*
рилось развитие социальных наук. Поначалу
основой этого развития была позитивистская
программа, согласно которой социальные науки
должны были строиться по образу и подобию
естествознания. Однако эту программу реализо*
вать не удалось, поскольку было осознано, что
единство природы субъекта и объекта, харак*
терное для социальных исследований, наклады*
вает на них специфические ограничения. Пере*
ход человека к самопознанию приводит к но*
вым трудностям в силу отмеченного совпадения
субъекта и объекта познания.
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ству, мистицизм изначально ставил в ка*
честве главной цели проникновение во
внутренний мир человека.

Последняя зона табл. 1 — «Воздей*
ствие лидерства», — на наш взгляд, ис*
следована в наименьшей степени. Основ*
ная проблема здесь — анализ восприятия
различных стилей лидерства. Значимость
понимания этой проблемы определяется
тем, что знания в этой области позволяют
более эффективно выбирать стиль лидер*
ства, что чрезвычайно важно, например,
в межкультурной среде, отчетливо фор*
мирующейся в процессе глобализации.

Под эффектами лидерства мы понима*
ем любые результаты действий лидера.
Сюда относятся, в частности, вопросы
краткосрочной и долгосрочной эффектив*
ности лидерства, формирование зависи*
мости последователей от лидера, «каска*
дирование» стиля лидерства (постепенное
копирование стиля с верхних уровней
управления на нижние) и др. На первый
взгляд воспроизводство стиля лидерства
может показаться относительно второсте*
пенной проблемой. Однако, например,
для России, где на протяжении веков
культивировалось персонифицированное,
харизматическое лидерство, по нашему
мнению, этот эффект оказывается весьма
серьезным. Изменение стиля формально*
го лидера, стоящего во главе государства,
приводит к изменению стиля лидеров на
всех уровнях управления. Впрочем, это
характерно не только для нашей страны.
В Германии, в частности, можно просле*
дить тот же эффект. Известный советский
кинорежиссер М. Ромм в фильме «Обык*
новенный фашизм», в свое время потряс*
шем не только советских, но и немец*
ких зрителей, дал образную иллюстра*
цию этого явления. Были показаны три
групповые фотографии А. Гитлера: одна
относилась ко времени Мюнхенского пут*
ча, другая — была сделана сразу после
его прихода к власти и третья — в самом
начале Второй мировой войны. На пер*
вой фотографии Гитлер стоит в центре в
своей излюбленной позе, опустив руки

перед собой и сжав их в «замок»; при
этом его соратники пребывают в произ*
вольных позах. На втором снимке лица,
стоящие в непосредственной близости к
фюреру, копируют его позу; чем дальше
на фотографии от центра расположен че*
ловек, тем свободнее его поза. Наконец,
на третьей фотографии практически все
стоят в одной позе, заданной лидером.
Такой внешний эффект выступает отраже*
нием внутренних процессов, происходя*
щих в социуме: стандартизация поведе*
ния, по существу, является проявлением
формирования группового единомыслия
(groupthink), как известно, дорого об*
ходящегося любой социальной группе,
в которой оно возникает. Поэтому изуче*
ние механизмов, приводящих к «каска*
дированию» стилей лидерства, является
актуальной и значимой задачей.

Интереснейшая и крайне слабо изучен*
ная проблема — взаимодействие лидеров.
В России, например, распространено устой*
чивое убеждение в том, что лидер в орга*
низации может быть только один, что
менталитет россиян якобы не восприни*
мает идею множественного лидерства.
В рамках этого вопроса находится и тео*
рия распределенного лидерства, предпо*
лагающая, что при реализации проекта
вовсе не обязательно иметь одного и того
же лидера на всех его этапах. Лидером
на каждом этапе может быть тот член ко*
манды, чьи компетенции являются наи*
более значимыми для этого этапа; после
завершения этапа лидерство передает*
ся другому члену команды, а прежний
лидер становится ведомым. На первый
взгляд такая система выглядит экзоти*
ческой, однако практика показывает, что
именно распределенное лидерство позво*
ляет получать уникальные результаты.
Следствием распределенного лидерства
является, в частности, специфическое
ощущение, возникающее у большинства
членов команды: с одной стороны, без
усилий каждого ее участника получение
результата было бы невозможным, а с
другой — никто не может сказать, что



98 С. Р. Филонович

именно его усилия оказались решающи*
ми для достижения цели.

Важно понимать, каковы условия фор*
мирования команды, в которой может реа*
лизоваться эта форма лидерства. Одним
из них является психологическое равен*
ство членов команды, которые, если вос*
пользоваться редко применяемым в наши
дни русским словом, являются ровнями,
т. е. обладают примерно равными по зна*
чимости достижениями, характеризуют*
ся сходным уровнем самооценки и т. д.
Это психологическое равенство помогает
избежать деструктивной конкуренции вну*
три команды, усиливает возникающий в
ней синергетический эффект.

Второе важнейшее условие реализации
модели распределенного лидерства — до*
верие между членами команды, которое
должно быть устойчивым (т. е. непреходя*
щим) и системным (а не диадным, суще*
ствующим между отдельными членами
команды). Естественно, что исключитель*
но актуальным является вопрос о методах
формирования подобного доверия между
людьми. Вероятно, существуют и другие
условия, способствующие реализации рас*
пределенного лидерства, которые могут
быть выявлены при проведении соответ*
ствующих исследований.

Крайне актуальной в современных усло*
виях выступает проблема «выгорания»
лидера. С чем связана амортизация ли*
дерских качеств? Почему снижается мо*
тивация лидеров? Почему эффективность
ранее успешных лидеров зачастую резко
падает? Почему, достигнув успеха, мно*
гие лидеры не могут этот успех закре*
пить? В качестве гипотезы, требующей
проверки, можно сформулировать мысль
о том, что «выгорание» чаще происходит
у людей, делающих акцент на позицион*
ном лидерстве в ущерб лидерству дина*
мическому. В обоснование этой гипотезы
можно привести соображение о том, что
эффективное взаимодействие с последова*
телями компенсирует, по крайней мере
частично, энергию, затрачиваемую лиде*
ром при стремлении к реализации постав*

ленной цели, что снижает риск «выгора*
ния». Стремление к чисто позиционному
лидерству приводит к расходованию энер*
гии, которая компенсируется лишь «из*
нутри», за счет ощущения удовлетворен*
ности, возникающего у лидера. Этот вну*
тренний источник энергии, по*видимому,
не безграничен. Вряд ли можно с уве*
ренностью утверждать, что приведенная
выше причина — единственная в эффек*
те «выгорания», и здесь необходимы глу*
бинные исследования.

Важной, но несколько обособленной
проблемой лидерства, не укладывающей*
ся в двухмерную матрицу табл. 1, явля*
ется одиночество лидера, а также спосо*
бы его преодоления. Лидеру часто не с
кем обсудить возникающие проблемы:
родные и близкие зачастую не понимают
сути его деятельности, соратники от*
делены от него властными барьерами,
а другие лидеры, способные понять суть
затруднений, являются конкурентами,
обсуждение серьезных проблем с кото*
рыми небезопасно. Проявления этого эф*
фекта известны давно — отчасти отсюда
проистекает выражение «бремя лидер*
ства», — однако серьезное внимание ис*
следователей он привлек сравнительно
недавно. Тем не менее масштабы его ре*
шения весьма значительны, поскольку
именно стремление к преодолению оди*
ночества лидера привело к появлению
специальной формы консалтинга — exe�
cutive coaching.

Серьезной проблемой современности,
имеющей непосредственное отношение к
лидерству, выступает дивергенция (рас*
хождение) культур. Еще в конце 1950*х —
начале 1960*х гг., после публикации став*
шей знаменитой лекции Ч. П. Сноу «Две
культуры»5, в мире развернулась дис*
куссия о взаимном непонимании, суще*
ствующем между представителями гу*
манитарной и носителями естественно*

5 Текст лекции (1959 г.) на языке оригинала
можно найти в книге [Snow, 1993]. Существует
ее русский перевод: [Сноу, 1985, c. 195–226].
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научной культуры. Споры между «фи*
зиками» и «лириками» не привели к ка*
кому*то значимому результату. На прак*
тике отмеченное Сноу расхождение лишь
продолжало усиливаться. Между тем за
прошедшие полвека отчетливо оформи*
лась еще одна культура — деловая, или
бизнес*культура. В наши дни в мир биз*
неса погружено гораздо больше людей,
чем в начале 60*х гг. прошлого века.
Бизнес в значительной степени опреде*
ляет условия нашего существования, при*
чем не только материального, но и ин*
теллектуального и духовного.

С сожалением приходится констатиро*
вать, что дивергенция теперь уже трех
культур только усилилась. Представите*
ли гуманитарной культуры все с тем же
непониманием смотрят на ученых*есте*
ственников и часто с презрением — на
людей из мира бизнеса. Ученые*есте*
ственники не понимают природу гумани*
тарного творчества и часто недооценива*
ют потенциал взаимодействия науки и
бизнеса. Носители бизнес*культуры за*
нимаются меценатством, поддерживая
гуманитариев, однако с недоверием от*
носятся к ученым, подсознательно оттал*
киваясь от определения науки, в шут*
ливой форме сформулированного в свое
время Л. Д. Ландау: «Наука — это удо*
влетворение собственного любопытства за
счет государства». Такое положение, воз*
можно описанное несколько утрированно,
печально вовсе не только потому, что
люди — носители разных культур — не
понимают друг друга. Гораздо важнее,
что из*за этого непонимания цивилиза*
ция не использует возможности, которые
создает взаимодействие культур. Самый
очевидный пример — взаимодействие гу*
манитарной и деловой культур. Принято
считать, что основные конкурентные пре*
имущества в бизнесе порождаются на
основе изучения рынка с использованием
мощных аналитических методов. Между
тем любая бизнес*идея, построенная на
логике, принципиально воспроизводима,
поскольку логика доступна многим, и,

следовательно, такая идея не способна
обеспечить долгосрочные конкурентные
преимущества. Если же идея основана не
только на логике, но и на интуиции и
эмоциях, воспроизвести ее гораздо слож*
нее. Но интуиция и эмоции — это сфера
гуманитарной культуры. Заметим, что вы*
дающийся российский физик, академик
Е. Л. Фейнберг в книге «Кибернетика,
логика, искусство» еще в 80*х гг. XX в.
представил интереснейшую концепцию,
объясняющую функцию искусства, глав*
ная задача которого состоит в обоснова*
нии легитимности интуитивного позна*
ния окружающего мира [Фейнберг, 1981].
Таким образом, художественная культу*
ра фактически расширяет наш арсенал
познания и может способствовать генера*
ции принципиально новых идей — осно*
вы относительно долгосрочных конкурент*
ных преимуществ в бизнесе. Проблема со*
стоит в том, что бизнес и его важная
часть — бизнес*образование — крайне
слабо используют эти возможности. В этом
отношении можно говорить о необходимо*
сти развивать лидерство по трем основным
направлениям — интеллектуальному, эмо*
циональному и культурному, — тщатель*
но обеспечивая их взаимодействие.

Важным направлением современных
исследований является анализ нацио*
нальных стилей лидерства и их проис*
хождения. Непонимание предпочтитель*
ных стилей лидерства в определенной
культуре может привести к неудаче при
реализации бизнес*проекта в новой для
компании стране или к конфликтам вну*
три транснациональной корпорации.

С изучением всех перечисленных вы*
ше проблем лидерства связан ряд серьез*
ных методологических проблем. К ним в
первую очередь относится известный эф*
фект воздействия исследователя на объ*
ект исследования, поскольку в данном
случае, как и в целом при генерации со*
циального знания, природа исследовате*
ля и объекта исследования одинакова.

Другая сложная проблема заключает*
ся в следующем: в какой мере допустима
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генерализация полученных в рамках ис*
следований лидерства результатов? Лидер*
ство часто ассоциируется с уникальными
личностями, и вопрос о том, в какой сте*
пени выводы о деятельности, например,
Джека Уэлча можно распространить на
других руководителей, оказывается дале*
ко не праздным.

Представляется, что формирование ме*
тодологической основы подготовки буду*
щих лидеров далеко от завершения. Вы*
ше шла речь об исследованиях Н. Тичи,
приведших к идее «двигателя лидер*
ства». Однако в его книге не обсуждают*
ся проблемы тренингов лидерства, хотя
на практике на основе идей Тичи реали*
зуются соответствующие открытые про*
граммы.6 В связи этим возникает мно*
жество вопросов. Прежде всего, необхо*

дим ли какой*либо предварительный от*
бор участников? Насколько важна одно*
родность группы? В какой мере здесь
могут сказаться особенности националь*
ного характера? Не создаются ли при
проведении подобных тренингов усло*
вия, чрезмерно отличающиеся от реаль*
ной жизни? Все они могут стать предме*
том углубленных исследований.

Важной и трудно разрешимой задачей
выступает гармоничное сочетание психо*
логических и социологических методов
исследования, поскольку лидерство — это
одновременно и психологическое и соци*
альное явление.

Таким образом, обзор лидерства как фе*
номена и области управленческой практи*
ки демонстрирует многообразие существу*
ющих проблем и их тесную взаимосвязь.
Эти проблемы касаются различных обла*
стей психологии и социологии, а также
методологии исследования. Именно поэто*
му проблему лидерства можно считать ин*
тегральной проблемой наук о поведении.
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