КРАТКИЙ КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ

ПО ДИСЦИПЛИНЕ «ЛИДЕРСТВО»

ТЕМА 1.1. ОСНОВЫ ЛИДЕРСТВА

Природа и определение понятия лидерства.

Содержание понятия лидерства в управлении организацией. 
Лидер и менеджер. 

Подходы к изучению лидерства.





В ходе изучения проблемы лидерства учеными было предложено много различных определений данного понятия. Согласно Дж. Терри, лидерство - это воздействие на группы людей, побуждающее их к достижению общей цели. Р. Танненбаум, И. Вэшлер и Ф. Массарик определяли лидерство как межличностное взаимодействие, проявляемое в определенной ситуации с помощью коммуникационного процесса и направленное на достижение специфической цели или целей. Г. Кунц и С. О'Доннелл считают, что лидерство связано с воздействием на людей, преследующим достижение общей цели.

Лидерство — это тип управленческого взаимодействия (в данном случае между лидером и последователями), основанный на наиболее эффективном для данной ситуации сочетании различных источников власти и направленный на побуждение людей к достижению общих целей. Из этого и других определений лидерства следует, что лидерство является функцией лидера, последователей и ситуационных переменных.

Вышеприведенные определения не подразумевают необходимости лидерства только для какого-то определенного типа организаций. Речь идет о взаимодействии или взаимовлиянии между людьми в рамках любого вида деятельности (образование, здравоохранение, бизнес и т.д.), а не только в политических процессах.

Важно также отметить, что управленческое взаимодействие типа «лидер - последователь» не обязательно предполагает его иерархический характер, как это имеет место в случае отношений «начальник — подчиненный». Лидерство, как и власть, - это потенциал, имеющийся у человека.

Основой лидерства является специфический тип отношений управления, или лидерский тип. Это отношения «лидер - последователи». Исторически лидерский тип отношений возник намного раньше отношений «начальник - подчиненный», появившихся и оформившихся в период первой промышленной революции.
Ранняя стадия лидерских отношений управления характеризуется тем, что кто-то один занимает в сообществе центральную позицию, а все остальные располагаются как бы на периферии. Управление осуществляется через централизованную власть, которая преобладает над всем сообществом.

При данном типе руководства последователь тратит свои силы во благо группы/организации, возглавляемой лидером, не имея фактически никаких личных прав. Этот вариант лидерских отношений получил название отношений «мастер — раб». Власть лидера в этом случае абсолютна и может распространяться на решения о жизни и смерти членов ведомого сообщества. Обычно изменение выбранного лидером курса действий уже не во власти последователей.

Эффективность организации, основанной на этом раннем типе лидерских отношений, проявляется в ее способности быстро, в короткие сроки выполнять достаточно трудные задачи в наименее благоприятных условиях. Это достигается путем сплочения всех вокруг одного лидера. Однако это одновременно является и слабостью данного типа отношений. Во-первых, это обусловлено тем, что проведение каких-либо организационных изменений зависит от наличия у лидера соответствующих желаний. Во-вторых, достигнув цели, лидер часто пытается удерживать свою власть искусственным усложнением ситуации, что не всегда бывает в интересах остальных членов организации. В-третьих, уход или устранение лидера расстраивает организационную ситуацию на неопределенное время, что в свою очередь приводит к соответствующему снижению эффективности.

Данный тип лидерских отношений до сих пор существует в бизнесе и является там наиболее распространенным. Наибольшее соответствие этого типа лидерства внешней среде наблюдается в семейном, торговом и фермерском бизнесе.

Лидерство - это не управление. Управление концентрирует внимание на том, чтобы люди делали вещи правильно, а лидерство - на том, чтобы люди делали правильные вещи.

Различие между лидером и менеджером проводится по многим позициям (табл. 1.1). Эффективный менеджер не обязательно является эффективным лидером и наоборот. Их основные характеристики находятся как бы в разных измерениях.

Таблица 1.1 - Отличие менеджера от лидера

	Менеджер
	Лидер

	Администратор
	Инноватор

	Поручает
	Вдохновляет

	Работает по целям других
	Работает по своим целям

	План - основа действий
	Видение - основа действий

	Полагается на систему
	Полагается на людей

	Использует доводы
	Использует эмоции

	Контролирует
	Доверяет

	Поддерживает движение
	Дает импульс движению

	Профессионален
	Энтузиаст

	Принимает решения
	Превращает решения в реальность

	Делает дело правильно
	Делает правильное дело

	Уважаем
	Обожаем


Известно, что к сегодняшнему дню проведено более десяти тысяч различного рода исследований вопросов лидерства. Используя две переменные или два измерения (динамика поведения и уровень ситуационности), можно выделить основные группы лидерства.

Динамика поведения отражает то, как рассматривается лидер: в статике (анализ лидерских качеств) или в динамике (анализ образцов лидерского поведения). В первом случае лидерство трактуется главным образом в терминах относительно постоянных и устойчивых качеств характера индивида, т.е. считается, что лидер как бы имеет определенные врожденные черты, которые необходимы ему для того, чтобы быть эффективным. В противоположность этому поведенческий подход основан на выводах, сделанных из наблюдаемых исследователями образцов лидерского поведения, т.е. действий лидера, а не наследованных им качеств.

Второе измерение связано с уровнем, или степенью принятия ситуационности за основу анализа в рамках того или иного подхода к изучению лидерства. На одном полюсе находятся подходы, подводящие к идее универсальности, на другом - ситуационность признается критической, решающей для эффективного лидерства.

Комбинация двух переменных приводит в конечном счете к выделению четырех типов подходов к изучению лидерства в организации Первый тип включает подходы, основанные на анализе лидерских качеств (теории лидерских качеств, теория «X» и теория «Y» Дугласа МакГрегора), необходимых эффективному лидеру в любом организационном контексте.

Второй тип рассматривает лидерство как набор образцов поведения, присущий лидеру также в любом организационном окружении (исследования Мичиганского университета и Университета штата Огайо, системы управления Ликерта и управленческая сетка Блейка и Моутон).

Третий тип предполагает изучение лидерских качеств, но уже в зависимости от конкретной ситуации (концепции ситуационного лидерства: Танненбаума - Шмидта, Фидлера, Херсея - Бланшарда, Хауза - Митчелла, Стинсона - Джонсона, Врума - Йеттона - Яго).

Четвертый тип представляет ряд новых подходов, вновь изучающих лидерские качества, но уже в связи с конкретной ситуацией (причинно- следственный подход, или «атрибутивная» теория, концепции лидера- преобразователя и харизматического лидера). В указанных подходах делается попытка определить набор качеств и образцов поведения, необходимых лидеру в специфическом организационном контексте. Ниже

ТЕМА 2.1. ТЕОРИЯ ЛИДЕРСКИХ КАЧЕСТВ

Классификация лидерских качеств Р. Стогдилла и Р. Манна.

Определение групп лидерских качеств У. Беннисом. 
Характеристика четырех групп лидерских качеств: физиологические, психологические, интеллектуальные, личностные деловые.

Недостатки теории лидерских качеств.

Теория лидерских качеств является наиболее ранним подходом в изучении и объяснении лидерства. Первые исследователи пытались выявить те качества, которые отличают «великих людей» в истории от масс. Исследователи верили, что лидеры имели какой-то уникальный набор достаточно устойчивых и не меняющихся во времени качеств, отличавших их от нелидеров. Исходя из этого подхода, ученые пытались определить лидерские качества, научиться измерять их и использовать для выявления лидеров. Этот подход базировался на вере в то, что лидерами рождаются, а не становятся.

В этом направлении были проведены сотни исследований, породивших предельно длинный список выявленных лидерских качеств. Ральф Стогдилл в 1948 г. и Ричард Манн в 1959 г. попытались обобщить и сгруппировать все ранее выявленные лидерские качества. Так, Стогдилл пришел к выводу, что в основном пять качеств характеризуют лидера [17]:

· ум или интеллектуальные способности;

· господство или преобладание над другими;

· уверенность в себе;

· активность и энергичность;

· знание дела.

Однако эти пять качеств не объясняли появление лидера. Многие люди с этими качествами так и оставались последователями. Манна постигло аналогичное разочарование [13]. Среди семи личностных качеств лидера, которые он выявил, ум являлся лучшим предсказателем того, что его обладатель будет лидером. Однако практика этого не подтвердила. Несмотря на это, изучение лидерских качеств было продолжено вплоть до середины 80- х гг. Наиболее интересный результат был получен известным американским консультантом Уорреном Беннисом, исследовавшим 90 успешных лидеров и определившим следующие четыре группы лидерских качеств:

· управление вниманием, или способность так представить сущность результата или исхода, цели или направления движения/действий, чтобы это было привлекательным для последователей;


· управление значением, или способность так передать значение созданного образа, идеи или видения, чтобы они были поняты и приняты последователями;

· управление доверием, или способность построить свою деятельность с таким постоянством и последовательностью, чтобы получить полное доверие подчиненных;

· управление собой, или способность настолько хорошо знать и вовремя признавать свои сильные и слабые стороны, чтобы для усиления своих слабых сторон умело привлекать другие ресурсы, включая ресурсы других людей.

Беннис предлагает лидерам делиться властью в организации для создания среды, в которой люди почувствуют значимость и возможность познания того, что они делают, а также то, что они часть этого общего дела. Создаваемая таким образом организационная среда должна вселять в людей силу и энергию через качество работы и посвященность работе. Последующее изучение привело к выделению четырех групп лидерских качеств: физиологические, психологические, или эмоциональные, умственные, или интеллектуальные, и личностные деловые.
Теория лидерских качеств страдает рядом недостатков. Во-первых, перечень потенциально важных лидерских качеств оказался практически бесконечным. По этой причине стало невозможным создать «единственно верный» образ лидера, а следовательно, заложить какие-то основы теории.

Во-вторых, по различным причинам, таким, например, как неудача в поиске путей измерения многих лидерских качеств, а также в силу непризнания возможных различий в зависимости от организации или ситуации, не удалось установить тесную связь между рассмотренными качествами и лидерством и помочь практическому выявлению последнего.

Суммируя сказанное, можно сделать заключение, что подход, изучающий лидерские качества, несомненно, интересен, но, к сожалению, до сих пор не принес пользы практике. Однако он послужил толчком к появлению и развитию других концепций лидерства и оказался надежным сдерживающим средством в переоценке поведенческих и ситуационных основ лидерства.

ТЕМА 2.2. КОНЦЕПЦИИ ЛИДЕРСКОГО ПОВЕДЕНИЯ
Исследование трех лидерских стилей К. Левиным.
Исследования Университета Огайо.

Исследования Мичиганского Университета.
«Решетка лидерства» Блейка и Моутон.

Изучение образцов поведения, присущих лидерам, началось накануне Второй мировой войны и активно продолжалось вплоть до середины 60-х гг. Общим с рассмотренной концепцией лидерских качеств было то, что опять начался поиск одного единственно верного пути, но по другому направлению: лидерское поведение. Важным отличием от концепции врожденных качеств было то, что данная концепция предполагала возможность подготовки лидеров по специально разработанным программам.

Фокус в исследованиях сдвинулся от поиска ответа на вопрос, кто является лидером, к ответу на вопрос, что и как лидеры делают. Наиболее известными концепциями данного типа являются следующие:

· три стиля руководства;

· исследования Университета штата Огайо;

· исследования Мичиганского университета;

· системы управления (Ликерт);

· управленческая сетка (Блейк и Моутон);

Различие между политическими системами США и Германии перед Второй мировой войной послужило причиной исследования лидерства, проведенного в лабораторных условиях известным американским ученым- бихевиористом Куртом Левиным Изучение заключалось в сравнении эффекта от использования трех лидерсих стилей: авторитарного, демократического и пассивного. Результаты этого исследования привели в удивление исследователей, ожидавших наивысшей удовлетворенности и производительности от демократического стиля руководства.

Более поздние исследования также подтвердили факт, что демо​кратический стиль не всегда является наиболее продуктивным.

Исследования Университета штата Огайо считаются наиболее значительными среди тех, которые были предприняты в послевоенный период в области лидерского поведения Их целью была разработка двухфакторной теории руководства. За основу были взяты две переменные: структура отношений и отношения в рамках этой структуры. К первой переменной относятся образцы поведения, с помощью которых лидер организует и определяет структуру отношений в группе: определение ролей, установление коммуникационных потоков, правил и процедур работы, ожидаемых результатов. Вторая переменная включает образцы поведения, отражающие уровень или качество отношений между лидером и последователями: дружественность, взаимное доверие и уважение, симпатия и гармония, чувствительность друг к другу, желание сделать друг другу доброе.

В ходе исследования была установлена связь между указанными двумя переменными и различными критериями эффективности.

Исследование Мичиганского университета ставило своей целью определить различия в поведении эффективных и неэффективных лидеров. За основу были взяты две переменные в поведении лидера: концентрация внимания лидера на работе и на работниках. Как видно, эти переменные достаточно схожи по своему содержанию с теми, которые использовались в исследованиях Университета штата Огайо. Результаты исследований Мичиганского университета позволили сделать следующие выводы об эффективном лидере:

· имеет тенденцию к оказанию поддержки работникам и развитию хороших отношений с ними;

· использует групповой, а не индивидуальный подход к управлению работниками;

· устанавливает предельно высокий уровень выполнения работы и напряженные задания.

Позже эти выводы были положены в основу концепции, разработанной Ренсисом Ликертом и получившей название «Системы управления 1, 2, 3 и 4». Не установив идеального для всех случаев стиля, исследование Мичиганского университета тем не менее подводило к выводу о том, что условием эффективного лидерства является оказание поддержки работникам и привлечение их к принятию решений.

Основываясь на подходе Мичиганского университета, Ренсис Ликерт провел интенсивное изучение общих образцов управления, используемых эффективными лидерами. Было обнаружено, что последние уделяют основное внимание человеческому фактору и стараются развивать групповой подход к выполнению работы по достижению целей; Им были выделены две категории лидеров

· лидеры, ориентированные на работников;

· лидеры, ориентированные на работу.

Продолжение исследований позволило выделить четыре преоб​ладающих стиля управления, названные системами 1, 2, 3 и 4 Система 1 представляет собой ориентированный на выполнение задания, сильно структурированный авторитарный лидерский стиль. В противоположность система 4 - это стиль, ориентированный на развитие отношений с подчиненными и групповую, совместную работу с ними. Системы 2 и 3 являются как бы промежуточными стадиями между двумя крайностями, близкими к основным положениям теории «X» и теории «Y» Дугласа МакГрегора.

Классификация Р. Лайкерта отличается категоричностью (стиль руководства ориентирован либо на работу, либо на человека).

Роберт Блэйк и Джейн Моутон попытались преодолеть эту категоричность при разработке управленческой решетки.

Она включает 5 стилей руководства, каждый из которых определяется одновременно двумя критериями:

· «забота о человеке»;

· «забота о производственных задачах».

«Заботу о человеке» ранжирует вертикальная ось. «Заботу о производственных задачах» - горизонтальная.

Ранжирование производится по шкале от 1 до 9.

1.1. — примитивное руководство («страх перед бедностью»). При этом стиле руководитель прилагает минимум усилий для сохранения работоспособности организации.

1.9 - социальное руководство («дом отдыха»). Руководитель проявляет повышенное внимание к потребностям людей, созданию благоприятного психологического климата в коллективе, но мало заботится о производственных проблемах.

9.1 - авторитарное руководство («авторитет - подчинение»). Руководитель проявляет высокую заинтересованность в эффективности работы, но мало внимания обращает на взаимоотношения в коллективе.

5.5 — производственно-командное руководство («организация»). Руководителю удается найти «серединные» компромиссные решения в условиях выбора между эффективностью производства и хорошим моральным настроем.

9.9 - командное руководство («команда») - оптимальный стиль, сочетающий заботу о персонале и высокую эффективность, достигаемую вследствие сознательного приобщения персонала к целям организации.

Рассмотренные стили руководства на практике имеют разную степень эффективности, однако, независимо от ситуации, стиль 9.9 является наиболее эффективным, способствующим созданию работоспособных команд.
ТЕМА 3.1. КОНЦЕПЦИИ СИТУАЦИОННОГО ЛИДЕРСТВА
Континиум лидерского поведения Танненбаума-Шмидта. 
Модель ситуационного лидерства Фидлера.
Модель ситуационного лидерства Херши и Бланшарда. 
Модель лидерства «путь-цель» Хауза и Митчелла. 
Модель ситуационного лидерства Стинсона-Джонсона.

Ситуационная модель принятия решений Врума-Йетгона-Яго.
Неудачи, постигшие традиционные концепции в определении универсального стиля эффективного лидерства, побудили ученых к разработке новых подходов к изучению лидерства. Ответ начали искать в рамках ситуационных теорий, позволяющих полнее рассмотреть лидерство и его последствия. Главной идеей ситуационного подхода было предположение, что лидерское поведение должно быть разным в различных ситуациях. Ситуационный подход к изучению лидерства исследует взаимодействие различных ситуационных переменных для того, чтобы обнаружить причинно-следственную связь в отношениях лидерства, позволяющую предсказать возможное поведение лидера и последствия этого поведения.

Модель Р. Танненбаума и У. Шмидта показывает спектр выборов руководителей между авторитарной и демократической альтернативами.

На выбор стиля поведения, по мнению Р. Танненбаума и У. Шмидта влияют три фактора:

· сам руководитель;

· его последователи;

· создавшаяся ситуация.

Учет первого фактора предполагает оценку руководителем своих установок, наклонностей, степени своей готовности решать проблемы, уровня доверия к нему коллектива.

Учет второго фактора предполагает оценку уровня независимости, ответственности, профессионализма персонала, его стремления к участию в процессе принятия решений.

Учет третьего фактора предполагает необходимость анализа возникающих проблем, степени компетенции группы по данному вопросу, сроков принятий решений.

Исследованные данными авторами семь образцов поведения представляют постепенный переход от авторитарного стиля руководства к демократическому.

Одним из первых разработчиков ситуационной теории руководства был Ф. Фидлер, который заменил понятие эффективного руководства понятием руководства в благоприятных условиях.

Он утверждал, что стиль руководства остается относительно постоянным, отражая ориентацию руководителя либо на отношения, либо на работу.

Для определения стиля руководства Ф. Фидлер предложил использовать специальный показатель - наименее предпочитаемый работник (НПР), так как каждый руководитель имеет свой комплекс требований к работнику.

Измерение показателя НПР проводится по ряду параметров, оцениваемых по восьми балльной шкале:

· дружелюбие (недружественный - 1 балл, дружественный - 8 баллов);

· приятность (неприятный — 1 балл, приятный — 8 баллов);

· восприимчивость (все отвергающий - 1 балл, всё принимающий — 8 баллов);

· напряженность (напряженный – 1 балл, расслабленный - 8 баллов). 
В зависимости от количества баллов, которыми руководитель оценивает работника, выделяют руководителя с высоким НПР и низким НПР.

Ф. Фидлер пришёл к выводу, что в крайне благоприятных и крайне неблагоприятных ситуациях эффективнее действуют руководители, ориентированные на работу.

В ситуациях средней благоприятности действуют лучше руководители, ориентированные на отношения.

Ф. Фидлер предположил, что каждой ситуации должен соответствовать свой стиль руководства.

Модель Т.Митчелла и Р. Хауса «путь - цель» считает эффективным руководителем того, кто помогает подчиненным идти путем, ведущим к цели.

Данная теория базируется на мотивационной теории ожидания.

Залогом эффективного функционирования организации является поддержка мотивации работника стилем руководства.

Эффективный руководитель в своей деятельности должен реализовывать следующие задачи:

· разъяснять путь достижения целей, разработать и внедрить методы их достижения;

· осуществлять координирующую и направляющую деятельность, в процессе реализации производственных функций.

Подход «путь — цель» объясняет, какое влияние на мотивацию, удовлетворенность и производительность подчиненных оказывает поведение руководителя.

Ситуационными факторами, влияющими на стиль руководства являются:

· личные качества подчиненных (способности, склонность к подчинению, вера в предопределенность результатов^

· организационные факторы (содержание и структура работы, ' формальная система власти в организации, групповая динамика и нормы).

Данная модель включает следующие четыре стиля управления:

· стиль поддержки (дружелюбие, открытость руководителя, его забота о подчиненных);

· инструментальный стиль (авторитарность руководителя, безынициативность работников, акцент на создание организационно- технических условий);

· стиль, ориентированный на достижения (установка напряженных целей, демонстрация руководителем уверенности в успешном их достижении);

· участвующий стиль (привлечение работников к участию в управлении, использование их предложений в процессе подготовки управленческих решений).

Практическое применение данной модели руководителями должно проводиться в зависимости от ситуации.
П. Херси и К. Бланшар разработали модель, согласно которой применение стиля руковдства зависит от степени зрелости исполнителей.

Понятие зрелости (компетентности) исполнителей включает в себя их образование, опыт решения конкретных задач, способность отвечать за свое поведении, желание достичь поставленных целей.

Теория П. Херси и К. Бланшара предусматривает использование четырех стилей руководства:

· указующий (авторитарный);

· убеждающий;

· участвующий;

· делегирующий полномочия.

Указующий (авторитарный) стиль предполагает использование указаний незрелым, неспособным и нежелающим отвечать за свои действия сотрудникам. Руководитель ориентируется на решение организационно- технических проблем.

Убеждающий стиль используется для сотрудников, обладающих средним уровнем зрелости. Он предполагает использование приемов объяснения, информирования, убеждения.

Участвующий стиль применяется для сотрудников, характеризующихся умеренно-высокой степенью зрелости, когда подчиненные способны нести ответственность и могут быть привлечены к принятию управленческих решений.

Стиль делегирования полномочий используется при высокой степени зрелости исполнителей, которые хотят и могут нести ответственность, работать без указаний руководителя.

Модель Врума-Йеттона-Яго предполагает использование пяти стилей управления, в зависимости от ситуации, особенностей коллектива и характеристик самой проблемы.

Модель призвана облегчить руководителям проблему вовлечения подчиненных в процесс принятия решений.

Рассмотренные в модели стили управления представляют континуум, начинающийся с автократического стиля принятий решения и завершающийся полным участием сотрудников в данном процессе.

Авторитарный стиль (А I) - руководитель принимает решения самостоятельно на основе имеющейся у него информации.

Авторитарно-коллегиальный стиль (Л П) — руководитель обдумывает полученную от подчиненных информацию и сам принимает решение.

Консультативный стиль (С I) - руководитель проводит индивидуальные беседы с каждым исполнителем по поводу существующей проблемы, но принимает решение единолично, решение может либо отражать, либо не отражать вклад сотрудников.

Консультативно-коллективный стиль (С II) — руководитель совместно с группой подчиненных обсуждает проблему, но решение принимает единолично.

Коллективный стиль (G П) — руководитель, собрав подчиненных в группу, обсуждает с ними проблему, и решение принимает вся группа.

В данной модели эффективность решения руководителя во многом зависит от качества решения, приверженности данному решению и степени ограниченности времени на его принятие.





Модель ситуационного лидерства Стинсона – Джонсона констатирует, что хотя интерес к отношениям со стороны лидера более важен в случае, когда последователи выполняют высокоструктурированную работу, уровень интереса к работе при этом должен определяться лидером в зависимости, как от характеристик последователей, так и характера самой работы, выполняемой ими.
Согласно модели высокий интерес к работе со стороны лидера эффективен в следующих двух ситуациях:

· работа высоко структурирована, и последователи имеют сильную потребность в достижении и независимости. При этом они обладают большими знаниями и опытом, чем им необходимо для выполнения работы;

· работа неструктурированна, и последователи не испытывают потребности в достижении и независимости. К тому же их знания и опыт ниже необходимого уровня.

Низкий интерес к работе эффективен для лидера в следующих двух ситуациях:

· работа высоко структурирована и последователи не испытывают потребности в достижении и независимости при наличии у них достаточных знаний и опыта для выполнения данной работы;

· работа не структурирована, и последователи имеют сильную потребность в достижении и независимости при наличии у них больших знаний и опыта для выполнения данной работы.
Модель убеждает ее пользователей, что характеристики последователей (их потребность в достижении и независимости и их уровень знаний и опыта) являются критическими при выборе лидером эффективного стиля.

ТЕМА 3.2. СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ СИТУАЦИОННЫХ МОДЕЛЕЙ ЛИДЕРСТВА

Сравнение моделей ситуационного лидерства: Фидлера, Херши и Бланшарда, Хауза и Митчелла, Врума-Йетгона-Яго. 
Заменители лидерства

Все вышеописанные модели ситуационного лидерства, обращая главное внимание на воздействие внешних факторов, дополняют друг друга в понимании феномена лидерства. В рассмотренных моделях делается попытка определить различные лидерские стили и обосновать с помощью ситуационных переменных эффективность их применения. Вместе с тем модели имеют существенные отличия по набору рассматриваемых лидерских стилей, по набору ситуационных факторов и путей нахождения связи между ними (табл. 1.7). По-разному в моделях определяется эффективность лидерства. Так, у лидера - это уровень выполнения работы, у Херся и Бланшарда - к этому еще добавляется удовлетворенность работника, а Врум и Яго рассматривают эффективность решения и общую эффективность. По мнению специалистов, модель Врума - Яго в большей степени пригодна для выбора на практике соответствующего стиля по руководству группой. Модели Фидлера, Херсея и Бланшарда, Хауза и Митчелла более полезны для повышения индивидуального уровня выполнения работы.

Таблица 1.7 — Сравнение моделей ситуационного лидерства

	Переменные
	Модели ситуационного лидерства

	
	Фидлер
	Херсей и Бланшард
	Хауз и Митчелл
	Врум-Йеттон- Яго

	Ситуационные фактор ы
	Отношения «лидер- последователь»

Структурированность работы

Властная позиция лидера в организации
	Степень зрелости последователей:

Зрелость в работе

Психологическая зрелость
	Характеристик и последователей

Организационные факторы
	Качество решения

Обязательства последователей по решению

Время

Стоимость

Развитие

	Что лидер думает о последователях
	Последователи предпочитают лидерские стили в зависимости от структурированности работы, в каких отношениях с ними находится
	Последователи могут находиться на разных ступенях зрелости, и это будет определять внимание лидера к отношениям и
	У последователей имеются различные потребности, которые должны быть удовлетворены в рамках
	В определенных ситуациях последователи желают участвовать в принятии решений

	
	лидер и его властной позиции в организации
	работе, что соответствует изменению им своего стиля
	соответствующего лидерского стиля
	

	Лидерские стили
	Лидер с высоким НПР (ориентирован на отношения)

Лидер с низким НПР

(ориентирован на работу)
	Указывающий стиль

Убеждающий стиль

Участвующий стиль

Делегирующий стиль
	Директивный стиль

Поддерживающий стиль

Стиль, ориентированный на достижения

Участвующий стиль
	Автократический I

Автократический II

Консультационный I

Консультационный П

Групповой П

	Что делает эффективный лидер
	Стремится подстроить работу или отношения, или и то, и другое, под свой индивидуальный стиль.

Эффективность означает успех в этом направлении
	По мере «взросления» последователей лидер переходит от одного стиля к другому.

Эффективность отражает совпадение ситуации и стиля
	Используя соответствующие стиль и технику мотивирования, лидер «расчищает» путь последователям к наивысшей эффективности
	Определяет критические ситуационные факторы и адаптирует к ним свой стиль руководства. Стиль должен наилучшим образом подходить как для ситуации, так и для последователей


ТЕМА 4.1. НОВОЕ В ТЕОРИЯХ ЛИДЕРСТВА
Концепции атрибутивного лидерства (причинно-следственный подход к изучению лидерства). 
Концепция харизматического лидерства.

Концепция преобразующего лидерства, или лидерство для изменений.
Рассмотренные выше традиционные и ситуационные концепции лидерства в своей основе имеют предположение, заключающееся в том, что лидерство и его управленческий эффект могут быть измерены и легко определены. К сожалению, на практике это не всегда так. Потребность в разработке новых подходов к изучению лидерства была вызвана также еще тем, что традиционные и ситуационные подходы делали односторонний упор либо на черты и поведение лидера, либо на ситуацию, в которой он выбирал нужный ему стиль. Поэтому появившиеся в последнее время концепции лидерства пытаются соединить эти две хорошо изученные стороны вместе, провести ситуационный анализ Эффективного лидерства как совокупности лидерских черт и их проявления в поведении.
В последнее время проблемы выоора стиля руководства связывают с

атрибутивным подходом, в основе которого лежит реакция руководителя на причины, обусловливающие поведение подчиненных.

Процесс определения руководителем причин поведения работника основывается на трёх видах информации, которая даёт представление:

· об обусловленности поведения работника особенностями задания;

· о стабильности поведения работника;

· об уникальности поведения подчиненного.

Если в основе причины поведения подчиненного лежат внешние условия, руководитель прилагает усилия для их изменения.

Если же поведение работника обусловлено внутренними причинами, руководитель по отношению к нему принимает меры воздействия, которые могут корректироваться в соответствии с реакцией работника.

На описанный выше процесс влияют атрибутивные помехи, которые искажают восприятие руководителя и способны сделать его решения

неадекватными. То есть руководители, в силу своих личностных особенностей могут по-разному увидеть одну и ту же ситуацию и применить реальный стиль руководства.
Харизматическим считается тот лидер, который в силу своих личностных качеств способен оказывать глубокое воздействие на последователей. Лидеры этого типа испытывают высокую потребность во власти, имеют сильную потребность в деятельности и убеждены в моральной правоте того, во что они верят. Потребность во власти мотивирует их в стремлении стать лидерами. Их вера в свою правоту усиливает эту потребность. Желание у такого человека быть деятельным передает людям чувство того, что он способен быть лидером. Эти качества развивают такие черты харизматического поведения, как моделирование роли, создание образа, упрощение целей (фокус на простые и драматического характера цели), упор на большие ожидания, проявление доверительности и инспирирование у последователей импульса к действиям.

Исследования свидетельствуют, что у харизмы есть негативная сторона, связанная с узурпацией личной власти или полным фокусом лидера на самого себя, и позитивная - связанная с упором на разделяемую власть и тенденцией к делегированию части ее последователям.
Модель преобразующего или реформаторского лидерства предполагает наличие у лидера и последователей определенного поведения, пригодного, по мнению разработчиков модели, для творческого решения проблемы в кризисной ситуации (рис. 1.21). Модель имеет ряд отличительных моментов. Во-первых, признается необходимым для лидера влиять на последователей через привлечение их к участию в управлении, быть самому частью группы/организации, а не «стоять над ней», с энтузиазмом поддерживать совместные усилия. От последователей требуется не слепое следование за лидером, а критическая оценка предоставляемых возможностей и осознанный подход к своим действиям, уменьшение влияния эмоций и увеличение значимости рациональности в поведении. Во-вторых, поскольку атмосфера доверия развивает сильную взаимозависимость между лидером и последователями, то возникает серьезная опасность того, что руководитель окружит себя соглашателями, либо же, наоборот, руководитель пойдет на поводу у подчиненных. Эти два традиционных подхода не пригодны для лидера-преобразователя.
