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В статье дан аналитический обзор развития теории лидерства в менеджменте. Показа-
ны взаимосвязи основных моделей лидерства и историческая обусловленность их
появления. Предложена схема «картирования» теорий лидерства, позволяющая оце-
нить степень разработанности конкретных направлений. Сформулирована гипотеза об
основных направлениях изучения лидерства в ближайшие годы.

НОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ

Если провести статистический анализ
публикаций по менеджменту, то, весьма
вероятно, лидерство окажется самой по-
пулярной темой. В последние годы пол-
ки книжных магазинов, торгующих ли-
тературой по менеджменту, как за рубе-
жом, так и в России заполняются все
новыми книгами, посвященными лидер-
ству как проблеме.1 На русском языке
в последние годы были опубликованы,
например, книги [Байхем, Смит, Пи-
зи, 2002; Беляцкий, 2002; Зуб, Смирнов,
1999; Карделл, 2000; Кристофер, Смит,
2002; Кэ де Ври, 2003; Лидерство. Пси-
хологические проблемы в бизнесе…, 1997;
Максвелл, 2001; Менегетти, 2001; Нефф,
Ситрин, 2003; Робертс, 2002; Слейтер,

2000; Стаут, 2002; Трейси, 2003; Фарсон,
2001; Хесселбейн, Голдсмит, Сомервилл,
2001; Яхонтова, 2002]. Не менее впечат-
ляющим оказывается и набор книг, осве-
щающих деятельность конкретных лиде-
ров.2 Правда, уже нередки случаи, когда
лидер, ставший героем книги, оказыва-
ется низвергнутым с пьедестала и под-
вергается уничтожающей критике. Что
же происходит? Авторы книг по менедж-
менту почувствовали обостряющийся ин-
терес к теме или в мире бизнеса про-
исходят фундаментальные изменения,
ведущие к сдвигу фокуса внимания ис-
следователей? Представляется, что вни-
мание к феномену лидерства не случай-
но и, более того, сам он в определенном

1 О внимании, которое уделяется проблеме лидерства в самых разных организациях, можно судить
хотя бы по тому, что в знаменитой Лос-Аламосской национальной лаборатории, где была разработана
первая атомная бомба, создан специальный Центр лидерства, который занимается менеджериальной
подготовкой сотрудников лаборатории (http://www.hr.lanl.gov/td/leadership).
2 В качестве примеров можно привести недавно вышедшие в свет книгу Лу Герстнера [Gerstner, 2002],
бывшего СЕО компании IBM, и книгу о Карли Фиорине, СЕО компании Hewlett-Packard, осуществив-
шей слияние этой компании с Compaq [Burrow, 2003].
© С. Р. Филонович, 2003
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смысле оказывается интегратором цело-
го ряда серьезных проблем современного
менеджмента.

Тема лидерства рассматривается во
многих курсах, читаемых в рамках под-
готовки менеджеров разного уровня (об-
щий менеджмент, организационное по-
ведение, управление организационными
изменениями и пр.). Разнообразие под-
ходов к лидерству, с одной стороны, по-
зволяет преподавателю выбрать тот фор-
мат изложения, который, по его мнению,
является наиболее уместным. С другой
стороны, это разнообразие порождает не-
кую «необязательность» выбора рассма-
триваемых теорий, поскольку проблемное
поле лидерства зачастую представляется
неупорядоченным. Это, естественно, сни-
жает качество обучения менеджменту.

Таким образом, анализ проблемного по-
ля лидерства, основанный на историче-
ском обзоре основных теорий, имеет важ-
ное значение как с точки зрения прак-
тики менеджмента, так и в отношении
обучения менеджменту. Настоящая ста-
тья является попыткой системным обра-
зом представить теорию лидерства, от-
разив разнообразие источников и на-
правлений разработки этой проблемы.
Поэтому она снабжена обширным спра-
вочным аппаратом, который может быть
полезен как практикам, ведущим курсы
и программы, посвященные лидерству,
так и исследователям данной проблемы.

ЛИДЕРСТВО КАК ПОНЯТИЕ:
ПРОБЛЕМА ДУАЛИЗМА

Заглянув в социологический словарь,
можно обнаружить следующие опреде-
ления лидерства: «Лидерство — 1) веду-
щее положение отдельной личности, со-
циальной группы… обусловленное более
эффективными результатами деятельно-
сти… 2) процессы внутренней самоорга-
низации и самоуправления группы, кол-
лектива, обусловленные индивидуальной
инициативой их членов» [Осипов, 1995,

с. 335]. Первое определение обладает дву-
мя несомненными достоинствами. Одно
из них состоит в том, что это определе-
ние показывает субъективный характер
данного понятия: человек, достижения
которого признает определенная группа
людей, может быть для этих людей лиде-
ром, и в то же время другая группа мо-
жет отрицать его лидерство, если не рас-
сматривает соответствующие достижения
как выдающиеся. Другое достоинство это-
го определения — его операциональность,
ибо оно указывает определенный путь к
лидерству.

С другой стороны, приведенное опре-
деление страдает и рядом существенных
недостатков. Во-первых, выдающиеся до-
стижения не гарантируют лидерства. Эйн-
штейн, например, был безусловным ге-
нием физики ХХ в., однако его вряд ли
можно назвать лидером, поскольку у не-
го практически не было учеников. По-
этому данное определение формулирует
необходимое, но недостаточное условие
лидерства. Во-вторых, такое определение
как бы фиксирует лидерское положение
личности или группы, в то время как на
наших глазах постоянно происходит сме-
на лидеров, даже в том случае, если преж-
ние достижения старых лидеров не оспа-
риваются. В-третьих, и на это мы хотим
обратить особое внимание, рассматрива-
емое определение статично: оно не отра-
жает динамизм процесса лидерства. Дей-
ствительно, лидерство — это не только
положение личности или группы,3 это
еще и процесс вовлечения последовате-
лей в деятельность, направленную на до-
стижение определенных целей. Данный
аспект отражен во втором определении
лидерства, однако это сделано в столь об-
щей форме, что отличить лидерство от
других процессов в социальных группах
на основании подобного определения ока-
зывается практически невозможным.

3 В дальнейшем мы будем говорить о лидер-
стве личности, оставляя групповое лидерство
для отдельного рассмотрения.



5Теории лидерства в менеджменте: история и перспективы

Таким образом, анализ определения
лидерства приводит нас к важному за-
ключению о том, что лидерство, с одной
стороны, является положением лично-
сти, а с другой — это процесс вовлече-
ния последователей в некоторую деятель-
ность.

Нерасчлененность двух аспектов ли-
дерства (назовем их статическим и про-
цессным), на наш взгляд, приводит к
серьезным ошибкам и препятствует по-
ниманию многих явлений, характерных
для бизнеса наших дней.

КЛАССИЧЕСКИЕ ТЕОРИИ
ЛИДЕРСТВА

С точки зрения двойственной природы
лидерства можно взглянуть на классиче-
ские теории этого феномена.

Теория лидерских качеств (traits theo-
ry), пытавшаяся установить, какие каче-
ства помогают человеку стать лидером,
делала акцент преимущественно на по-
зиционном аспекте. Разнообразие и про-
тиворечивость качеств, обнаружившихся
у известных лидеров прошлого, постави-
ли под сомнение сам методический под-
ход к изучению лидерства,4 хотя работы
этого направления появлялись и в недав-
нем прошлом.

Прорывом в изучении лидерства тра-
диционно считается смещение внима-
ния исследователей с качеств лидера на
его поведение. Серия работ ученых Ми-
чиганского университета (прежде всего
Р. Лайкерта,5 ставшего отцом концепции
партисипативного мененджмента), Уни-
верситета штата Огайо и, наконец, Р. Блей-
ка и Дж. Моутон привела к формирова-
нию «двухмерного» подхода к анализу
поведения лидера, в котором главными
параметрами стали внимание к результа-

ту деятельности, с одной стороны, и к
людям и отношениям между ними —
с другой. Поведенческий подход в боль-
шей степени делал акцент на процесс-
ном аспекте лидерства. На основе модели
«управленческой решетки» Блейка–Моу-
тон [Blake, Mouton, 1964] были разра-
ботаны достаточно изощренные тренин-
говые программы. Однако скоро стало
ясно, что, во-первых, двух параметров
явно не хватает для описания столь слож-
ного феномена, как лидерство,6 а во-вто-
рых, применение «управленческой решет-
ки» — наиболее продвинутого теорети-
ческого конструкта этого направления —
неизбежно наводит на мысль о существо-
вании «наилучшего» стиля лидерства,
что сомнительно даже с точки зрения
здравого смысла.

Анализ недостатков теорий, основан-
ных лишь на рассмотрении поведения
лидера, породил новое направление ис-
следований, получившее название ситуа-
ционного. Практически все авторы си-
туационных моделей шли одним и тем
же путем: выбирали основной фактор, опи-
сывающий ситуацию взаимодействия ли-
дера и ведомых, и на этом основании
предлагали спектр стилей лидерского
поведения, оптимального для различ-
ных ситуаций. Пионерной стала работа
Ф. Фидлера [Fiedler, 1967], в которой он
предложил несколько новых идей. Пер-
вая состояла в том, что стиль лидерства
отражает мотивацию лидера, в то время
как конкретные формы его поведения за-
висят от ситуационных факторов, и это в
конечном счете определяет эффективность

4 См. критический обзор работ этого направ-
ления [Stogdill, 1948].

5 Его теория четырех стилей менеджмента
подробно изложена в книге [Likert, 1967].

6 Увеличение «размерности» подхода не за-
ставило себя долго ждать. Вскоре канадский
исследователь У. Реддин предложил трехмер-
ную модель, в которой имелось 12 ячеек и треть-
им измерением которой была эффективность,
т. е способность менеджера достичь поставлен-
ной цели [Reddin, 1970]. Важным открытием
Реддина стала независимость эффективности
как параметра от двух других параметров моде-
ли, что по существу привело его к концепции
ситуационности.
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деятельности лидера. В работе Фидлера
просматриваются элементы теории ли-
дерских качеств; правда, он ввел прин-
ципиально новую характеристику лиде-
ра, которую можно условно назвать тер-
пимостью к наименее предпочтительным
сотрудникам. Фидлер считал, что взаи-
мосвязь между этой характеристикой ли-
дера и его эффективностью зависит от
степени контроля над подчиненными,
который, в свою очередь, зависит от трех
ситуационных факторов: отношений меж-
ду лидером и подчиненными, силы его
позиционной власти и степени структу-
рированности задания.

Однако, несмотря на очевидно бо′ль-
шую реалистичность ситуационной мо-
дели Фидлера, и ее оказалось недоста-
точно. В ней цель деятельности лидера
находилась как бы на периферии вни-
мания автора. Фактически реакцией на
это ограничение модели стало появление
другого «ситуационного» теоретического
построения — концепции «путь—цель»
Р. Хауза [House, 1971]. В ней акцент был
сделан на прояснении лидером взаимо-
связи между путем, который выбирает
последователь, и целью, которой тот хо-
чет достичь. При этом Хауз предложил
выбор из четырех стилей (директивный,
поддерживающий, партисипативный и
ориентированный на достижения), кото-
рый, по его мнению, следует делать, учи-
тывая такие ситуационные факторы, как
личность последователя (конкретно — его
локус контроля и самоэффективность),
а также характеристики окружающей
среды.

Несколько позднее была предложена
модель П. Херси и К. Бланшара [Hersey,
Blanchard, 1974] (развитие и модифи-
кации этой модели подробно описаны
в книге [Hersey, Blanchard, 1993]), где
основным ситуационным фактором явля-
лась так называемая «зрелость» последо-
вателей, которая, в свою очередь, пред-
ставлялась как некая композиция их го-
товности, желания выполнять работу и
уверенности в себе. На основе модели

Херси–Бланшара и в наши дни про-
водятся разнообразные тренинги лидер-
ства.

Однако понятие «стиль лидерства» не
характеризует в полной мере все виды
деятельности, которые должен осуществ-
лять лидер. Примером такой деятельно-
сти является принятие решений. В рам-
ках анализа стилей этот вопрос решается
однозначно: если вы выбрали партиси-
пативный стиль, значит, вы должны во-
влекать ведомых в процесс разработки и
принятия решений. Но все-таки очевид-
но, что в определенных случаях лидер,
независимо от доминирующего стиля,
должен принимать решения единолично.
Это обстоятельство иллюстрирует непол-
ноту «стилевого» подхода к лидерству.
Неудивительно поэтому, что В. Врумом и
Ф. Йеттоном был развит подход, пред-
полагающий выбор лидером метода при-
нятия решения в зависимости от имею-
щейся информации, значимости реше-
ния, круга заинтересованных лиц и пр.
[Vroom, Yetton, 1973]. Этот подход по
существу является фундаментально про-
цессным, поскольку он учитывает такое
последствие принятого решения, как сле-
дование ему со стороны ведомых.

Подъем интереса к групповой дина-
мике и командообразованию в начале
1970-х гг. привел исследователей ли-
дерства к новой проблеме: как учесть
различия во взаимоотношениях между
лидером и разными последователями?
Наибольший вклад в развитие этого на-
правления внес Дж. Грэн, который вме-
сте со своими коллегами разработал тео-
рию обмена7 (leader-member exchange), где
утверждается, что лидер формирует со
своими последователями отношения двух
типов. Первый тип отношений предпо-
лагает тесные контакты, сильную под-
держку со стороны лидера, высокий уро-

7 Эта теория известна также под названием
«модели вертикальной диадной связи», в кото-
ром отражается специфика парных взаимодей-
ствий между лидером и ведомым.
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вень доверия; такие отношения уста-
навливаются с членами так называемых
«внутренних групп» (in-group). Второй
тип отношений характеризуется боль-
шей отстраненностью, не столь частыми
контактами, меньшей поддержкой; они
устанавливаются с членами «внешних
групп» (out-group). То, в какую из групп
попадет тот или иной последователь, опре-
деляется на ранней стадии его взаимо-
действий с лидером [Dansereau, Cashman,
Graen, 1973; Graen, Schiemann, 1978].

Примерно в это же время были вве-
дены еще два понятия: трансакционное
и трансформационное (преобразующее)
лидерство [Burns, 1978]. Эти понятия
описывали особые отношения между
лидером и ведомыми. В первом случае
предполагается обмен между ними, а
во втором — сильное моральное воздей-
ствие на ведомого, преобразующее его
личность. Термин «преобразующее ли-
дерство» был впоследствии использован
для описания воздействия лидера на ор-
ганизацию (см., напр.: [Тичи, Деванна,
1990]).

Бурные дискуссии о лидерстве поро-
дили неожиданную реакцию: в 1978 г.
С. Керр и Дж. Джермиер [Kerr, Jermier,
1978] указали, что для эффективного
выполнения работы в организации ли-
дерство вовсе не обязательно. Они отме-
тили, что существуют так называемые
«заменители» лидерства, т. е. факторы,
связанные с личностью ведомых, специ-
фикой организации и структурой выпол-
няемых заданий, которые могут сделать
лидерство ненужным или даже излиш-
ним. Кроме того, Керр и Джермиер обра-
тили внимание на существование ней-
трализаторов лидерства, под которыми
они понимали любые черты задания или
организации, сводящие к нулю попытки
лидера повлиять на ситуацию.

Важным шагом в направлении уче-
та многогранности проблемы лидерства
стала модель многосторонней связи (mul-
tiple-linkage model) Г. Юкла [Yukl, 1981].
Для описания влияния лидера на эф-

фективность деятельности группы Юкл
рассматривает структурированную сис-
тему форм поведения лидера. Факторы,
определяющие указанное влияние, автор
теории разделяет на две группы. Первая
(факторы непосредственного влияния)
включает влияние лидера на интенсив-
ность усилий, прикладываемых последо-
вателями для выполнения работы, знание
своего дела, распределение ресурсов, со-
трудничество между членами группы, ее
сплоченность и координацию взаимодей-
ствий между отдельными последователя-
ми. Вторая группа факторов называется
Юклом ситуационной. К ней относятся
формальная система вознаграждений в
организации, тип выполняемых после-
дователями заданий, правила и проце-
дуры, принятые в организации, а также
используемые технологии. С точки зре-
ния Юкла, в краткосрочной перспективе
на эффективности сильнее сказываются
факторы непосредственного влияния, то-
гда как в долгосрочной перспективе важ-
нее, насколько лидер способен регулиро-
вать ситуационные факторы.

Наконец, несколько условно к клас-
сическим можно отнести теорию когни-
нитивных ресурсов, описанную в книге
Ф. Фидлера и Дж. Гарсиа [Fiedler, Gar-
cia, 1987]. Двумя важнейшими понятия-
ми теории являются интеллект и опыт
лидера. Теория утверждает, что интел-
лектуальные ресурсы лидера могут спо-
собствовать эффективной деятельности
группы, но лишь в определенных усло-
виях, в частности если она следует ди-
рективным указаниям лидера. Важным
фактором, влияющим на эффективность
использования интеллекта лидера, явля-
ется стресс. При низком уровне стресса
на первый план выступает интеллек-
туальный потенциал, при высоком —
опыт. Избыточная опора на опыт в усло-
виях слабого стресса может отрицательно
сказаться на результативности группы.
Фактически эта теория, уделяющая боль-
шее, чем предыдущие, внимание лично-
сти лидера, явилась связующим звеном
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между классическими подходами к ли-
дерству и современными исследования-
ми, делающими акцент на человеке.

КРИЗИС ЛИДЕРСТВА 
В СОВРЕМЕННОМ БИЗНЕСЕ

Корпоративные скандалы последних лет
обострили проблему лидерства в совре-
менном бизнесе. Действительно, руково-
дители таких компаний, как Enron или
Vivendi, еще недавно считавшиеся едва
ли не образцами, теперь не только друж-
но порицаются, но и оказались под след-
ствием. Состоит ли вина этих людей в
низком уровне их этических принципов,
или они стали жертвами искаженного
представления о «достижениях» в обла-
сти бизнеса?

Естественно, что искажение финансо-
вой отчетности в неблаговидных целях —
это вина конкретных людей. Но нельзя
отрицать и тот факт, что доверие к лиде-
рам бизнеса, не уличенным в махина-
циях, также резко снизилось после кор-
поративных скандалов. Вероятно, самым
ярким примером такого рода является
судьба Дж. Иммельта, преемника выда-
ющегося менеджера ХХ в. Дж. Уэлча.
Иммельт вступил в должность СЕО ком-
пании General Electric 10 сентября 2001 г.,
накануне террористических актов в США
и банкротства Enron. Судя по его дости-
жениям и характеристикам, которые да-
вались ему в прессе до вступления в
должность, он обладает не меньшим по-
тенциалом, чем Уэлч. Иммельт пред-
принял поистине героические попытки
спасти рыночную капитализацию GE от
падения, но, несмотря на все усилия, ка-
питализация продолжает падать. В этом
можно усмотреть недоверие общества к
бизнес-лидерам в целом, что и составля-
ет суть кризиса лидерства.

Дополнительные штрихи к этому кри-
зису добавили и банкротства огромного
числа интернет-компаний в 2001–2002 гг.
Своеобразное лидерство в этих компаниях

оказалось под вопросом. В связи с этим
особый интерес представляет книга У. Бен-
ниса и Р. Томаса «Мятежники и патриар-
хи» [Bennis, Thomas, 2002]. В ней авторы
на основе интервью с успешными лиде-
рами американского бизнеса, относящи-
мися к двум возрастным группам — пат-
риархам бизнеса и современным лидерам
эпохи «.com», — проводят сравнение их
стилей лидерства. Один из выводов авто-
ров книги поражает своей очевидностью:
в наши дни, как и в прошлом, личность
человека оказывается определяющей при
исполнении им роли лидера.

Таким образом, налицо как системный
кризис лидерства в бизнесе, так и обо-
стряющийся интерес к личности лидера
и возможности самосовершенствования
для осуществления лидерских функций.
Эта ситуация находит отражение в выпол-
ненных за последние годы теоретических
разработках, касающихся лидерства.

ТЕОРИИ ЛИДЕРСТВА:
ДОСТИЖЕНИЯ ПОСЛЕДНИХ ЛЕТ

За последние 15 лет в области лидерства
проделана огромная работа, преимуще-
ственно американскими исследователя-
ми. Не будем придерживаться в изложе-
нии хронологической последовательно-
сти открытий, а попытаемся проследить
некую спонтанно возникающую логику,
обнаруженную этими исследованиями.

Начнем с работ, посвященных инди-
видууму, а затем перейдем на уровень
организации.

Теория эмоционального интеллекта
Д. Голмана

В середине 1990-х гг. при обсуждении
характеристик индивидуального мене-
джера самым популярным стало выра-
жение «эмоциональный интеллект» (emo-
tional intelligence). Его ввел в обиход
Д. Голман, опубликовавший одноимен-
ную книгу [Goleman, 1995]. Он объеди-
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нил пять известных ранее навыков в не-
кую систему и убедительно показал, что
в условиях возрастающей сложности биз-
неса и ускорения изменений в обществе
человеку необходимо не только обладать
этими навыками, но постоянно их совер-
шенствовать.

В табл. 1 приведен перечень компо-
нентов эмоционального интеллекта, даны
их определения и описаны признаки.

Позднее в статьях, опубликованных в
Harvard Business Review [Goleman, 1998;
2000], Голман распространил эту идеоло-
гию на проблему лидерства. В них на кон-
кретных примерах показано, как владение
эмоциональным интеллектом способству-
ет повышению эффективности лидерства.

В настоящее время концепция эмо-
ционального интеллекта разработана на-
столько, что имеются валидизированные
измерители соответствующих компонен-
тов и проводятся тренинги, ориентиро-

ванные на развитие эмоционального ин-
теллекта как у индивидуумов, так и в
организационном контексте.8 Значитель-
ная часть исследований в этой области
координируется специально созданным
консорциумом — The Consortium for Re-
search on Emotional Intelligence in Orga-
nizations (http://www.eiconsortium.org), —
на сайте которого в открытом доступе
размещены отчеты о проектах и инфор-
мация об апробированных тренинговых
программах. Полезным источником ин-
формации могут служить Emotional In-
telligent Sites, которые легко находятся,
например, с помощью поисковой систе-
мы yahoo (http://www.yahoo.com).

8 См., например, тренинги компании Six
Seconds (http://www.sixseconds.org), в том чи-
сле ее программу по развитию эмоциональ-
ного интеллекта Self-Science (http://www.self-
science.com).

Таблица 1
Компоненты эмоционального интеллекта

Êîìïîíåíò Îïðåäåëåíèå Ïðèçíàêè 

Ñàìîñîçíàíèå • ñïîñîáíîñòü ðàçëè÷àòü è ïîíèìàòü 

ñâîå ñîñòîÿíèå äóõà, ýìîöèè è ïîáó-

äèòåëüíûå ìîòèâû, òàê æå êàê è èõ 

âîçäåéñòâèå íà äðóãèõ ëþäåé 

• óâåðåííîñòü â ñåáå 

• ðåàëèñòè÷åñêàÿ ñàìîîöåíêà 

• ÷óâñòâî þìîðà, âêëþ÷àþùåå èðîíèþ 

ïî îòíîøåíèþ ê ñàìîìó ñåáå 

Ñàìîðåãóëÿöèÿ • ñïîñîáíîñòü êîíòðîëèðîâàòü è èçìå-

íÿòü äóðíûå ïîçûâû è íàñòðîåíèå 

• ñêëîííîñòü íå ñïåøèòü ñ ñóæäåíèÿ-

ìè � äóìàòü, ïðåæäå ÷åì äåéñòâîâàòü 

• äîâåðèå ñî ñòîðîíû äðóãèõ ëþäåé è 

÷åñòíîñòü 

• êîìôîðò â îòíîøåíèè íåîïðåäåëåííî-

ñòè 

• îòêðûòîñòü ê èçìåíåíèÿì 

Ìîòèâàöèÿ • ñòðàñòü ê ðàáîòå, âûõîäÿùàÿ çà ïðå-

äåëû ñòðåìëåíèÿ ê äåíüãàì è ñòàòóñó 

• ñêëîííîñòü ê äîñòèæåíèþ öåëåé ñ 

ýíåðãèåé è íàñòîé÷èâîñòüþ 

• ñèëüíîå ñòðåìëåíèå ê äîñòèæåíèÿì 

• îïòèìèçì, äàæå ïåðåä ëèöîì íåóäà÷ 

• ïðåäàííîñòü îðãàíèçàöèè 

Ýìïàòèÿ • ñïîñîáíîñòü ïîíèìàòü ýìîöèîíàëüíîå 

ñîñòîÿíèå äðóãèõ ëþäåé 

• íàâûêè îáðàùåíèÿ ñ äðóãèìè ëþäüìè 

â ñîîòâåòñòâèè ñ èõ ýìîöèîíàëüíûìè 

ðåàêöèÿìè 

• ýêñïåðòèçà â âîñïèòàíèè è óäåðæà-

íèè òàëàíòîâ 

• êðîññ-êóëüòóðíàÿ ÷óâñòâèòåëüíîñòü 

(ñåíçèòèâíîñòü) 

• ñëóæåíèå êëèåíòàì è ïîòðåáèòåëÿì 

Ñîöèàëüíûå 

íàâûêè 

• èñêóññòâî óïðàâëåíèÿ âçàèìîîòíîøå-

íèÿìè è ïîñòðîåíèÿ ñîöèàëüíûõ ñåòåé 

• ñïîñîáíîñòü íàõîäèòü îáùóþ ïî÷âó è 

óñòàíàâëèâàòü ïñèõîëîãè÷åñêèé êîí-

òàêò (ðàïîðò) 

• ýôôåêòèâíîñòü ëèäåðñòâà â îñóùåñòâ-

ëåíèè èçìåíåíèé  

• óáåäèòåëüíîñòü 

• ýêñïåðòèçà â ïîñòðîåíèè êîìàíä è 

ëèäåðñòâå â íèõ 
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Концепция «первичного» лидерства

Позднее в сотрудничестве с Р. Бояци-
сом Голман разработал новую концеп-
цию «первичного» (или исходного) ли-
дерства [Goleman, Boyatzis, McKee, 2002].
Она основана на проведенных исследова-
ниях влияния эмоционального состояния
руководителя на поведение и эффектив-
ность профессиональной деятельности
подчиненных. В ходе исследований вы-
явилась сильная зависимость эффектив-
ности подчиненных от эмоционального
состояния менеджера. В своей работе ав-
торы ссылаются на физиологические ме-
ханизмы деятельности мозга, поясняя,
что неправильная адресация к этим ме-
ханизмам, например, во время тренин-
гов личной эффективности может дать
негативный результат. Голман и Бояцис
выделяют пять стилей лидерства: 1) на-
правленный на формирование видения
перспективы, 2) ориентированный на коу-
чинг последователей, 3) устанавливаю-
щий темп работы, 4) демократический и
5) приказной — и анализируют воздей-
ствие этих стилей на эмоциональное со-
стояние ведомых и, как следствие, на их
результативность. В таком подходе мож-
но усмотреть возврат (на новом уровне)
к классическим подходам к лидерству,
основанным на концепции стиля лидер-
ства.

Теория «внутреннего
стимулирования» лидерства
К. Кэшмана

Значение, которое придается в настоящее
время личности лидера, отражается и в
том, что в последнее десятилетие на За-
паде все более широкое распростране-
ние приобретает такой вид психологи-
ческого консультирования, как executive
coaching. Эта услуга подразумевает кон-
сультирование клиента преимуществен-
но в целях самопознания и совершен-
ствования таких навыков, как принятие

решений, целеполагание и пр. Коучинг
для топ-менеджеров позволяет смягчить
очень важную и принципиально неустра-
нимую проблему лидерства — одиноче-
ство лидера.

Поэтому не случайно, что дальнейшее
углубление в личность менеджера-ли-
дера осуществил именно специалист в
области коучинга. К. Кэшман, многие
годы занимающийся executive coaching,
написал книгу с примечательным и труд-
нопереводимым названием «Leadership
from the Inside Out» [Cashman, 2001],
призванную помочь менеджерам развить
лидерские навыки «изнутри». Кэшман
утверждает, что «внутреннее лидерство»
можно развить, если достигнуть мастер-
ства в семи областях, к которым отно-
сятся:
• самопознание;
• целеполагание;
• управление изменениями;
• межличностные отношения;
• бытие;
• нахождение равновесия;
• умение действовать.

Автор предлагает как специальные
инструменты для определения текуще-
го уровня мастерства в каждой из обла-
стей, так и средства самосовершенство-
вания. Реализует соответствующие про-
граммы компания LeaderSource (http://
www.leadersource.com), которую возглав-
ляет Кэшман. Недавно компания раз-
работала новую программу Managers to
Leaders.

Теория опосредованного лидерства
Р. Фишера и А. Шарпа

Классическая теория заменителей лидер-
ства несколько лет назад напомнила о
себе после публикации книги Р. Фише-
ра и А. Шарпа «Опосредованное лидер-
ство» [Fisher, Sharp, 1998]. В ней авторы
поставили вопрос о том, что для реализа-
ции процессной функции лидерства не
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всегда необходимо занимать формальную
позицию лидера. По существу, Фишер и
Шарп ставят во главу угла проблему мо-
тивации к лидерскому поведению: что
важнее для человека — позиция или
результат? Авторы концепции приводят
перечень навыков, необходимых для осу-
ществления опосредованного лидерства,
к которым относятся:
• четкая формулировка желаемых ре-

зультатов;
• выработка видения перспективы;
• установление отношений сотрудниче-

ства;
• освоение новых форм научения.

Теория «двигателя лидерства»
Н. Тичи и ее развитие

Оглядываясь на историю бизнеса, не-
трудно заметить, что в ней встречаются
два типа лидеров. К первому относятся
те, кто смог вывести свою компанию на
вершину успеха, но не сумел удержаться
на этой вершине. Ко второму можно от-
нести тех, кто не только достиг успеха,
но и удерживал его в течение длитель-
ного времени. Последних американский
исследователь и консультант Н. Тичи на-
звал победителями. Под влиянием своей
работы с Уэлчем9 и своих предыдущих
исследований лидерства10 и управляемых
организационных изменений Тичи за-
дался вопросом: каковы условия пре-
вращения просто успешного лидера в
победителя? На основе изучения 14 орга-
низаций, которые соответствовали кри-

терию долгосрочной успешности, Тичи
пришел к следующим выводам, обобщен-
ным в книге «Двигатель лидерства» [Ti-
chy, 1997].

Вывод первый: в организациях-побе-
дителях лидеры есть на всех уровнях.

Вывод второй: для того чтобы обес-
печить эффективное лидерство на всех
уровнях организации, лидеры высшего
уровня должны воспитывать лидеров на
более низких уровнях управления.

Вывод третий: чтобы воспитывать но-
вых лидеров, действующие лидеры долж-
ны обладать так называемой «передавае-
мой точкой зрения» (teachable point of
view).

Вывод четвертый: действующие ли-
деры должны владеть методикой воспи-
тания новых лидеров.

Свои выводы Тичи операционализи-
ровал, точно определив каждое из сфор-
мулированных понятий и предложив кон-
кретные приемы развития соответствую-
щих навыков. В частности, «передаваемая
точка зрения», по Тичи, — это система
из трех взаимосвязанных элементов: биз-
нес-идей, ценностей и эмоциональной
энергии и решительности.

Тичи подчеркивает, что элементы «пе-
редаваемой точки зрения» должны быть
согласованы между собой. Например, цен-
ности, лежащие в основе корпоративной
культуры компании, должны согласовы-
ваться с бизнес-идеями; в противном слу-
чае эмоциональная энергия лидера будет
растрачиваться впустую, порождая раз-
нонаправленные порывы у ведомых.

На основе книги Тичи американская
компания Pritchett & Associates из Дал-
ласа при участии автора разработала спе-
циальный тренинг «Leadership Engine
Coaches Clinic» (http://www.pritchettnet.
com). Теперь семинар «Построение дви-
гателя лидерства» проводится и Цен-
тром по подготовке высшего управлен-
ческого персонала Мичиганского уни-
верситета (http://exceed.umich.edu), где
работает сам Тичи.

9 Н. Тичи был консультантом Уэлча в начале
1980-х гг., когда тот занял должность СЕО Ge-
neral Electric, и стал первым директором знаме-
нитого Management Development Institute ком-
пании GE в Кротонвилле (теперь эта одна из
ведущих корпоративных бизнес-школ мира пе-
реименована в John F. Welch Leadership Center,
что само по себе весьма примечательно).

10 На русский язык переведена одна из ран-
них книг Н. Тичи на эту тему [Тичи, Деванна,
1990].



12 С. Р. Филонович

Спустя пять лет после выхода в свет
своей первой книги по этой проблеме [Ti-
chy, 1997] Н. Тичи опубликовал новую
работу под названием «Цикл лидерства»
[Tichy, 2002], являющуюся, по существу,
дальнейшим развитием идей, на которых
основана его концепция «двигателя ли-
дерства».

Концепция
«трубопровода лидерства»

Неким откликом на идею Тичи о воспро-
изводстве лидеров стала концепция «тру-
бопровода лидерства» (leadership pipeline),
представленная в одноименной книге
[Charan, Drotter, Noel, 2001]. Эта кон-
цепция предполагает продвижение лиде-
ра по «лестнице мастерства», представ-
ленной на рис. 1.

Данная концепция имеет процессное
происхождение и относится, как видно
хотя бы из названия книги, к организа-
ции в целом. В настоящее время выраже-
ние leadership pipeline стало расхожим
среди специалистов в области подготов-
ки менеджеров в США.

Идея «распределенного»
или «разделяемого» лидерства

В последние годы в связи с исследовани-
ями в области командообразования ши-
рокое распространение приобрела идея
так называемого «распределенного» или
«разделяемого» (shared) лидерства. Суть
ее состоит в том, что в группе или коман-
де, реализующей какой-либо проект, во-
все не обязательно иметь одного, раз и
навсегда определенного лидера. Проект
обычно делится на несколько этапов, и
на каждом из них оказывается особо во-
стребованной некоторая компетенция.
Согласно рассматриваемой теории, носи-
тель данной компетенции и становится
временным лидером, в том числе коорди-
нирующим работу группы.

После завершения конкретного этапа
проекта этот временный лидер уступает
свое место другому члену группы, ком-
петенция которого наиболее существен-
на для следующего этапа. При этом сме-
нившийся лидер сам становится ведомым.
Этот процесс «эстафетной» передачи ли-
дерства продолжается до полной реали-
зации проекта.

Идея «распределенного» лидерства ча-
сто воспринимается скептически, посколь-
ку образцы воплощения этой идеи ред-
ки. Однако чаще всего скепсис возника-
ет из-за непонимания того, что данная
идея может быть реализована лишь в
определенных условиях.

Первое условие заключается в том, что
группа должна состоять из людей, ко-
торых можно описать несколько архаи-
ческим русским словом «ровня». Они
должны находиться на одном интеллек-
туальном, культурном и социальном уров-
не. Кроме того, их личные достижения
должны быть одноуровневыми. Любое
превосходство здесь может воспрепят-
ствовать свободной передаче лидерских
функций.

Второе условие заключается в том, что
участники группы должны владеть на-
выками эффективных коммуникаций и
основами как лидерского поведения, так
и поведения ведомого.

Преимущество «распределенного» ли-
дерства состоит в том, что воплощение
его принципов порождает более глубокое
чувство удовлетворенности от достигну-
того результата, поскольку ни один член
группы не может сказать: «Это сделал
я!», но все с полным основанием могут
утверждать: «Это сделали мы!»

Описание концепции «распределенно-
го» лидерства разбросано фрагментами по
множеству публикаций. Пожалуй, наибо-
лее полное ее изложение с конкретными
примерами дано в книге Д. Брэдфорда
и А. Коэна [Bradford, Cohen, 1998]. В то
же время существует несколько тренин-
говых программ, опирающихся на эту
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идею (см., напр.: on-line курс [Fenn, Din-
kins, Miller]).

Тем не менее, на наш взгляд, иссле-
дований и практических разработок по
проблеме «распределенного» лидерства
еще явно недостаточно, хотя подобная
идеология просматривается в модели «го-
рячих групп».

Теория связующего лидерства
и концепция «горячих групп»

Под воздействием эпохи «сетевых» вза-
имодействий, в которую мы постепенно
входим, в теории лидерства возникают
подходы, отражающие происходящие во-
круг нас изменения. Одной из «примет
времени» стало появление концепции
связующего (connective) лидерства, авто-
ром которой является Дж. Липман-Блю-
мен [Lipman-Blumen, 1997; 2000]. Основ-
ная идея этой концепции состоит в том,
что современный лидер должен уметь
устанавливать связи между своими по-
буждениями и целями, а также целями
и побуждениями других людей. В каче-
стве инструментов установления таких
связей автор концепции предлагает:

• «очищенный макиавеллизм»: полити-
ческий прагматизм, основанный на вы-
соких этических принципах;

• личностную аутентичность и ответ-
ственность;

• навык построения сообщества едино-
мышленников;

• ориентацию на долгосрочную перспек-
тиву;

• лидерство посредством ожиданий: до-
верие, предоставление возможностей и
возвышение;

• поиск смысла жизни.
Используя эти инструменты, как счи-

тает автор концепции, лидер может осво-
ить разнообразные стили достижения ре-
зультатов, классификация которых деталь-
но проработана в рамках концепции. На
ее основе компания Achieving Styles In-
stitute (http://www.achievingstyles.com)
проводит семинары и тренинги, а также
ведет консультационную практику. Кни-
га «Связующее лидерство: управление
в меняющемся мире» [Lipman-Blumen,
2000] завоевала широкую популярность в
США.

В тесной связи с концепцией связую-
щего лидерства находится другое новое

Рис. 1. Навыки и переходы в развитии лидера согласно концепции «трубопровода лидерства»
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понятие — «горячая группа» [Leavitt,
Lipman-Blumen, 1995; 1999]. Под этим
термином понимается сплоченная эффек-
тивная группа людей, полностью погло-
щенная выполнением задания. Человек,
владеющий связующим лидерством, мо-
жет создать «горячую группу» и либо ру-
ководить ею, либо быть ее членом, воз-
можно, реализуя идеологию «распреде-
ленного» лидерства.

Лидерство как управление
парадоксами

Осознание сложности современного про-
цесса лидерства привело к тому, что
была разработана теория лидерства, до-
полняющая нормативную теорию Вру-
ма–Йеттона, которую можно назвать ли-
дерством посредством управления пара-
доксами. В рамках этого подхода парадокс
понимается как некая проблема, не имею-
щая однозначного (статического) реше-
ния, а требующая постоянного внима-
ния и изменения поведения. Иначе го-
воря, парадокс имеет лишь постоянно
регулируемое (динамическое) решение.
Актуальность такого подхода подчерки-
вается тем обстоятельством, что к идее
об управлении парадоксами пришли сра-
зу несколько авторов.11 Применительно
к лидерству этот вопрос наиболее пол-
но рассмотрен в книге Ф. Тромпенаар-
са и Ч. Хэмпден-Тернера [Trompenaars,
Hampden-Turner, 2002], в которой авто-
ры выделяют следующие пары «полю-
сов», между которыми лидеру приходит-
ся балансировать при осуществлении сво-
ей деятельности:
• универсализм — специфичность;
• индивидуализм — групповая ориента-

ция;
• предпочтение жестких стандартов —

предпочтение «мягких» процессов;

• подавление эмоций — выражение эмо-
ций;

• приобретенный статус — предписан-
ный статус;

• внутренний локус контроля — внеш-
ний локус контроля;

• линейное отношение ко времени —
циклическое отношение ко времени.
Авторы на конкретных примерах по-

ясняют механизм управления этими па-
радоксами (или полярностью, если поль-
зоваться термином Б. Джонсона).

МАКРОВЗГЛЯД НА ЛИДЕРСТВО

До сих пор обсуждение проблем лидер-
ства в данном обзоре велось на «микро-
уровне»: вопросы концентрировались во-
круг самого лидерства. Однако эти про-
блемы теснейшим образом связаны с
макропроблемами менеджмента. Первая
проблема макроуровня — это проблема
целеполагания. Упоминавшиеся выше
корпоративные скандалы с беспрецедент-
ной отчетливостью поставили вопрос о
целях лидерства в менеджменте и о кри-
териях его эффективности. Действитель-
но, если ранее увеличение акционерной
стоимости компании рассматривалось
как главная цель топ-менеджмента, то
теперь эта задача не воспринимается
столь однозначно. Требует переосмысле-
ния как позиционная, так и процессная
функция лидерства в бизнесе.

Попытки с помощью законодательства
ограничить возможности неэтичного по-
ведения лидеров бизнеса вряд ли можно
рассматривать как перспективное реше-
ние вопроса: жесткие законодательные
рамки серьезно ограничивают возможно-
сти создания конкурентных преимуществ
и значительно снижают мотивацию топ-
менеджмента, которому, подобно Дж. Им-
мельту, приходится расплачиваться за
чужие грехи.

Вторая проблема макроуровня лидер-
ства связана с построением корпоратив-

11 На эту тему, например, писали Б. Джонсон
[Johnson, 1996] и Ч. Хэнди [Handy, 1994]. По-
следняя книга переведена на русский язык
[Хэнди, 2001]. См., также [Handy, 1998].
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ной культуры организации.12 В современ-
ном менеджменте корпоративная культу-
ра представляет собой один из наиболее
сложных объектов изучения, привлека-
ющий внимание многих исследователей.
Как и в культурной антропологии, в ме-
неджменте актуальным остается вопрос
о том, что происходит с культурой в усло-
виях быстрых социально-экономических
изменений. Успевает ли культура менять-
ся вслед за ними? Не тормозит ли их
она? Применительно к корпоративной
культуре проблема усложняется тем об-
стоятельством, что в организациях время
от времени (и чем дальше, тем чаще) про-
исходит смена лидеров, которые, по все-
общему признанию,13 и являются глав-
ными «строителями» корпоративной куль-
туры. Среднее время пребывания на посту
СЕО крупной американской компании
сократилось с середины 1970-х гг. к кон-
цу 1990-х гг. с 4,5 до 2,5 лет [Лютенс,
1999]. Успевает ли культура формиро-
ваться или изменяться в условиях столь
быстрой смены лидеров?

Третья макропроблема лидерства —
соответствие стиля лидерства этапу жиз-
ненного цикла организации. Какую бы
модель жизненного цикла ни выбрать14 и
на какой бы теории ситуационного ли-
дерства ни остановиться, при вниматель-
ном рассмотрении становится очевидным,
что существует два подхода к лидерству
в организации. Первый состоит в том,
что позицию лидера занимает человек,
способный провести организацию через

несколько этапов жизненного цикла, адап-
тируя при этом свой стиль лидерства.15

Реализация этого подхода — дело непро-
стое, поскольку человек, способный сыг-
рать такую роль, должен обладать исклю-
чительными личностными качествами,
из которых, несомненно, выделяется пси-
хологическая гибкость. Второй подход со-
стоит в том, что организация подбирает
лидера, чей стиль в наибольшей степени
соответствует данному этапу ее развития,
и при переходе к новому этапу просто
заменяет лидера. Судя по всему, боль-
шинство американских компаний выби-
рает именно этот путь: об этом свиде-
тельствуют приведенные выше данные о
средней продолжительности пребывания
в должности американских CEO. Тем не
менее представляется, что вопрос об эф-
фективности выбора того или иного пу-
ти еще далеко не решен, поскольку есть
блестящие примеры использования пер-
вого подхода: Дж. Уэлч пробыл на посту
СЕО General Electric 20 лет, Л. Герстнер
вывел компанию IBM из глубочайшего
кризиса и возглавлял ее 9 лет.

Наконец, четвертая макропроблема —
это мотивация лидера. Мотивирован ли
он преимущественно стремлением занять
лидерскую позицию, или же эта пози-
ция необходима ему, чтобы увлечь после-
дователей для реализации определенной
цели? Стремление к позиционному ли-
дерству связано, как правило, с желани-
ем властвовать над людьми и быть «на
виду». Процессное лидерство помимо мо-
тивации к достижениям может быть обес-
печено потребностью личностного и про-
фессионального роста. Конечно, нельзя
исключать и комбинацию двух базовых
мотивационных схем. Следует, однако,
признать, что вопрос о специфике моти-
вации к лидерскому поведению в услови-
ях современного бизнеса еще не получил
достаточного освещения.

12 Здесь и далее термин «корпоративная куль-
тура» будет рассматриваться как синоним выра-
жения «организационная культура», хотя, ко-
нечно, не всякая организация является корпора-
цией в узком смысле слова.

13 Этот тезис, вынесенный в заглавие одной
из самых цитируемых книг, посвященных кор-
поративной культуре [Schein, 1992], не оспари-
вался практически ни в одной из последующих
публикаций по данной проблеме.

14 Приведем ссылки на две наиболее попу-
лярные модели: Л. Грейнера [Greiner, 1972] и
А. Адизеса [Adizes, 1988; 1999].

15 Наиболее отчетливо такой подход просма-
тривается в ситуационной теории лидерства
Херси–Бланшара.
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КЛАССИФИКАЦИЯ ТЕОРИЙ
И ПРОБЛЕМНОЕ ПОЛЕ ЛИДЕРСТВА

Классификация существующих
теорий

Попытки классифицировать теории ли-
дерства предпринимались неоднократно.
Одной из наиболее известных классифи-
кационных схем является схема, предло-
женная А. Яго [Jago, 1982] и показанная
на рис. 2. С помощью этой схемы можно
упорядочить (не в хронологической по-
следовательности, а в содержательном
смысле) классические теории лидерства,
однако работы современных исследовате-
лей плохо поддаются такой классифика-
ции. Например, теория эмоционального
интеллекта оказывается в самом центре
этой таблицы, поскольку в ней рассма-
триваются определенные черты лично-
сти, проявляющиеся в конкретных фор-
мах поведения, часть из которых универ-
сальна, а часть — ситуационна.

Иными словами, двухмерная таблица
оказывается недостаточной для отраже-
ния даже основных направлений иссле-
дования проблемы лидерства. Конечно,
проблемное поле лидерства многомерно,
но ограниченность нашего воображения
не позволяет адекватно оформить эту
идею графически.

Можно предложить другой подход к
«картированию» теорий лидерства. Для
этого можно воспользоваться простой схе-
мой «личность — группа — организа-
ция — внешняя среда», представленной

как система концентрических вложен-
ных кругов. В качестве одной из осей, по
которой можно расположить теории, мы
выберем ось «позиция — процесс» и бу-
дем располагать теории лидерства вдоль
нее в зависимости от большей или мень-
шей ориентации конкретной теории на
позицию лидера или процесс осуществ-
ления лидерства. В качестве второй оси
можно использовать диаду «норматив-
ный (универсальный) подход — ситуа-
ционный подход». Тогда рассмотренные
выше теории окажутся расположенны-
ми на «карте» лидерства так, как пока-
зано на рис. 3. Отсюда отчетливо следу-
ет, что существующие теории лидерства
достаточно равномерно распределены по
«карте». В то же время просматривается
определенный дефицит нормативно-про-
цессных и ситуационно-процессных тео-
рий, которые ориентируются на группы,
организации и внешнюю среду. Вероят-
но, развитие таких теорий — дело буду-
щего.

Проблемное поле лидерства

Этой плоской «карты», однако, не хвата-
ет, чтобы представить на ней еще и про-
блемное поле современного лидерства.
Его мы попытались изобразить совокуп-
ностью векторов, каждый из которых яв-
ляется целым направлением исследований
лидерства как в микро-, так и в макро-
перспективе. В итоге получилась карти-
на, представленная на рис. 4.
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Рис. 2. Схема классификации теорий лидерства А. Яго
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Рис. 3. «Карта» теорий лидерства

Применительно к личности наиболее
вероятными направлениями развития тео-
рий лидерства будут разработка концеп-
ции эмоционального интеллекта (о чем,
в частности, свидетельствует появление
книги Кэ де Ври [Кэ де Ври, 2003]) и
мотивации к лидерству. Последняя тема
вообще плохо представлена в литературе,
хотя проблема мотивации имеет самое
непосредственное отношение к дуали-
стической природе лидерства: кто и как
мотивируется к позиционному лидер-
ству, а кто и как — к процессуальному?

В отношении проблемы «лидер — груп-
па» наименее разработанной является тео-
рия «распределенного» лидерства, хотя
на практике эта форма лидерства оказы-
вается весьма результативной. Она, кста-

ти, использовалась в уже упоминавшей-
ся выше Global Leadership Program Ми-
чиганского университета.16

На организационном уровне наиболее
актуальными для разработки направле-
ниями теории лидерства являются уточ-
нение роли лидера в построении кор-
поративной культуры и управлении ею,
а также зависимость стиля лидерства от
этапа жизненного цикла организации.
Первая проблема анализировалась в из-
вестной книге Э. Шайна [Schein, 1992],
однако ряд вопросов пока не нашел убе-
дительных ответов.

16 Детальное описание программы см. в ста-
тье «Global Leadership Program как модель обу-
чения действием» [Филонович, 1996].
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В отношении выбора стиля лидерства
в зависимости от этапа жизненного цик-
ла организации привлекательным пред-
ставляется модель ситуационного лидер-
ства Херси–Бланшара, но автор одной из
наиболее популярных моделей жизнен-
ного цикла А. Адизес во второй своей
книге, развивающей идеи первой, про-
шел мимо этой возможности. Случайно
ли это? Связан ли этот факт с неверием
Адизеса в психологическую гибкость че-
ловека, которая позволяет ему эффектив-
но руководить компанией на существен-
но отличающихся друг от друга этапах
жизненного цикла, или тому есть иные
причины? Для ответа на эти вопросы бы-
ло бы вполне уместно наложение дело-
вых биографий известных лидеров биз-
неса, упоминавшихся выше, на кривую
жизненного цикла соответствующей ком-
пании и сравнение результатов такого на-

ложения применительно к разным ком-
паниям.

Анализ лидерства в контексте меняю-
щейся внешней среды характеризуется,
по нашему мнению, тремя основными
направлениями. Первое, первоначальная
разработка которого начата Тромпенаар-
сом и Хэмпден-Тернером [Trompenaars,
Hampden-Turner, 2002], касается навы-
ков управления парадоксами, во множе-
стве генерируемыми современной средой
бизнеса. Представляется, что указанные
авторы коснулись важных парадоксов,
однако не исчерпали их список. К нему
в качестве примера можно было бы доба-
вить пару «аналитическое мышление —
образное мышление». Второе направле-
ние касается целеполагания. Как уже
отмечалось выше, этичность целеполага-
ния лидеров бизнеса оказалась под со-
мнением вследствие недавних корпора-

Рис. 4. Проблемное поле лидерства в менеджменте
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тивных скандалов. Помимо этого, иссле-
дования лауреата Нобелевской премии
по экономике 2002 г. Д. Канемана и его
коллег показали, что иррациональная
компонента в целеполагании может быть
весьма значительной. Поэтому в целом
это направление в рамках проблемного
поля лидерства требует дальнейшей раз-
работки. Наконец, в условиях глобализа-
ции неизбежно должен обостриться ин-
терес к национальным стилям лидерства
и их взаимодействию. Одним из эффек-
тивных подходов здесь может быть мето-
дика Тромпенаарса и Хэмпден-Тернера,
однако вряд ли с ее помощью можно ис-
черпать проблему, поскольку, несмотря
на отчетливую мультикультурную ориен-
тацию этих исследователей,17 их европей-
ское происхождение является серьезным
«ограничителем» предлагаемых ими под-
ходов. Сравнительные исследования на-
циональных стилей лидерства продолжа-
ются (см., например, обзор в известной
книге Н. Адлер [Adler, 1991] и недав-
нюю монографию Б. Бьерка [Bjerke, 2000]),
однако синтез их результатов пока не
просматривается. Кроме того, необходим
переход к кросс-культурным исследо-
ваниям, т. е. к изучению столкновения
различных национальных стилей лидер-
ства, что может дать весьма неожидан-
ные результаты.18

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Обзор основных направлений развития
теории лидерства показывает, что иссле-
дования в этой области менеджмента ве-
дутся широким фронтом, захватывая все

новые разделы и открывая новые темы.
Заметим лишний раз, что данный обзор
не является исчерпывающим, поскольку
за его рамками остались весьма любопыт-
ные работы по лидерству (см., напр.:
[Dotlich, Cairo, 2002; Goldsmith et al.,
2002; Zenger, Folkman, 2002]). Основной
причиной не только не прекращающих-
ся, но и расширяющихся изысканий в
области лидерства, по нашему мнению,
является его синтетическая природа.
В силу многосвязности лидерства как по-
нятия и вида деятельности оно синтези-
рует в себе практически все изменения,
происходящие как на уровне личности,
так и на уровне общества. Это одновре-
менно означает, что спада интереса к
данной проблеме ожидать не приходит-
ся. Более того, значимость соответствую-
щей проблематики будет только расти, и,
следовательно, ее придется шире и глуб-
же отражать на всех уровнях преподава-
ния менеджмента.

Далеко не случайно многие ведущие
университеты США и Европы в програм-
мах МВА, Executive МВА и даже корот-
ких программах все больше внимания
уделяют лидерству. На университетских
сайтах, часть которых указана в прило-
жении к настоящей статье, можно найти
множество программ специальных кур-
сов по лидерству. Разнообразие тренин-
говых программ в области лидерства про-
сто поражает воображение. Однако надо
отметить тот факт, что большинство этих
программ пока ограничиваются исполь-
зованием одного-двух подходов к лидер-
ству и поэтому сильно лимитированы по
своей эффективности.

Рост внимания к тренингам по лидер-
ству указывает на крепнущую уверен-
ность образовательного сообщества в том,
что лидерство — это навык, который
можно и нужно развивать. Эта точка зре-
ния не только является следствием про-
веденных исследований. Она стимулиро-
вана острой потребностью в лидерах на
всех уровнях управления в современных

17 Здесь стоит сослаться на их более ранние
монографии: [Hampden-Turner, Trompenaars,
1993; 1997].

18 Об этом свидетельствуют, например, ре-
зультаты кросс-культурных исследований, про-
веденных еще в 1980-е гг. А. Лораном [Laurent,
1983].
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организациях, что было убедительно по-
казано в рамках концепции «двигателя
лидерства». Подготовка лидеров должна
быть поставлена «на поток», поскольку,

рассчитывая лишь на лидеров-самород-
ков, выиграть объявленную в современ-
ном бизнесе «войну за таланты» невоз-
можно.
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Примеры периодических изданий,
посвященных лидерству

1. Журнал Leadership in Action, выпускае-
мый с 1981 г. Center for Creative Leader-
ship с периодичностью 6 раз в год. Жур-
нал публикуется издательством Jossey-
Bass (http://www.josseybass.com).

2. Журнал Leader To Leader фонда The
Drucker Foundation выходит с 1996 г.
4 раза в год; каждый выпуск нумеруется
как самостоятельный том. В первый год
издания было выпущено только два тома.
Журнал выходит в издательстве Jossey-
Bass (http://josseybass.com).

3. Международное издание The Leadership
& Organization Development Journal
выходит 7 раз в год с 1980 г., публикует-
ся MCB University Press. Информацию о
нем можно получить на сайте http://
www.emeraldinsight.com.

4. Международный журнал The Leadership
Quarterly, выпускаемый издательством
Elsevier (http://www.elsevier.com), публи-
кует статьи по лидерству, относящиеся
как к наукам о поведении, так и к поли-
тическим и социальным наукам. Выходит
6 раз в год c 1990 г.

Организации, занимающиеся
проблемами лидерства

Если попытаться с помощью какой-либо
поисковой системы найти адреса организа-
ций, занимающихся проблемой лидерства,
то можно получить без преувеличения де-
сятки тысяч ссылок. Поскольку в данной
статье не ставится задача исчерпывающе-
го освещения проблемы, ниже приводит-
ся лишь несколько организаций, которые
занимаются исследованиями и обучением в
области лидерства.
1. Center for Leadership and Change Ma-

nagement существует в известной Whar-
ton School, являющейся частью Пенсиль-
ванcкого университета. На сайте этого
центра (http://www.leadership.wharton.
upenn.edu) можно найти исключительно
полезную информацию по рассматривае-
мой проблеме.

2. Другим примером центра, занимающего-
ся проблемами лидерства в общественном
секторе, является Center for Public Lea-
dership, входящий в состав Школы го-
сударственного управления им. Кенне-
ди Гарвардского университета (http://
www.ksg.harvard/leadership). C 2001 г.
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центр с периодичностью раз в полгода
выпускает бюллетень Leadership. О раз-
нообразии учебных курсов по лидерству,
которые читаются в различных школах
Гарвардского университета, а также в
Массачусетском технологическом инсти-
туте (Школа менеджмента им. Слоуна) и
Университете Тафтса (Школа права и
дипломатии им. Флетчера), можно судить
по доступному на указанном сайте ката-
логу. Там же можно найти обширный
список организаций, занимающихся ли-
дерством.

3. Примером кафедры, специализирующей-
ся на проблеме лидерства, может быть
Department on Organizational Leadership
and Supervision в Университете Purdue. На
ее сайте (http://www.tech.purdue.edu/ols)
представлен обширный перечень соответ-
ствующих курсов. В открытом доступе
имеется большая часть программ этих
курсов, а по некоторым — и необходимые
учебные материалы, включая слайдовые
презентации.

4. В Мэрилендском университете открыт
депозитарий (clearing house) программ
по лидерству (http://www.nclp.umd.edu).

Там же функционирует The James Mac-
Gregor Burns Academy of Management
(http://www.academy.umd.edu), на базе
которого основана International Leader-
ship Association (www.academy.umd.edu/ila).

5. Тренинги в области ситуационного лидер-
ства проводит The Center for Leadership
Studies (http://www.situational.com), осно-
ванный в середине 1960-х г. Полом Хер-
си, одним из авторов известной ситуаци-
онной модели лидерства. Второй автор
этой модели, Кен Бланшар является осно-
вателем группы компаний The Ken Blan-
chard Companies, которые ведут тренинги,
посвященные лидерству, командообразо-
ванию и другим смежным темам по всему
миру (http://www.kenblanchard.com).

6. С 1991 г. существует Ассоциация препо-
давателей в области лидерства (Asso-
ciation of Leadership Educators), годовой
членский взнос в которой составляет
$50, которая проводит ежегодные конфе-
ренции, издает труды преподавателей и
бюллетень Ассоциации, а также содей-
ствует распространению информации от-
носительно разработок учебных и тренин-
говых программ в области лидерства.

Статья поступила в редакцию
25 июля 2003 г.


