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Лекция 1



Управление ( менеджмент)
— процесс прогнозирования, планирования, организации, мотивации, 
координации и контроля, направленный на формулировку и достижение 
цели организации

— Совокупность методов, форм и средств управления, позволяющая 
использовать наиболее эффективно ресурсы компании и достигать 
максимального результата.



Управленческий цикл – ПРМ
это модель, которая описывает процесс менеджмента как цикл из 
повторяющихся этапов, направленных на получение результата.



Управленческий стиль по Левину
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• Директивный (авторитарный) стиль – 

• Совокупность приемов и действия, используя которые, 
руководитель ориентируется на собственные знания, навыки и 
умения, не советуется с подчиненными, занимает жесткую 
позицию в коммуникации и воздействии на людей, навязывая им 
свою волю

•  Особенности:

• Стиль общения «делай так, как я сказал»,

• Непосредственный жесткий контроль подчиненных, даже в коммуникациях

• Мотивация дисциплиной и угрозами штрафных санкций.

• Эффективно:

• В кризисной ситуации,

• Когда разночтения и отклонения от курса несут большие риски.

• Неэффективно:

• Низкий уровень  развития персонала – они ничему не научатся;

• При высоком профессионализме подчиненных – они будут недовольны 
контролированием каждого шага, такой стиль будет восприниматься как 
недоверие и приводить к фрустрации.

• Краткосрочная  перспектива взаимодействия



Управленческий стиль
Демократический - это стиль, где руководитель – 
наставник, коллега, член команды, предпочитающий 
поощрительные способы мотивации. Высокую эффективность 
показывает на фоне нормального функционирования компании, 
не омраченной форс-мажорами, «горящими» сроками

 Особенности:
• поощрение инициативности
• благоприятный микроклимат в коллективе
• сотрудники чувствуют свою ответственность

Эффективно:
• выявление активных, честных, целеустремленных кадров
• поиск нестандартных методов для решения непростых 

вопросов

Неэффективно:
• не всегда демонстрирует желаемый результат в кризисных 

ситуациях;
• неправильный подход приводит к снижению авторитета 

владельца интернет-магазина в глазах трудовых кадров;
• велик риск снижения уровня дисциплинированности;
• обсуждение деловых моментов занимает слишком много 

времени;
• неполный контроль выполнения обязанностей.



Управленческий стиль
Либеральный стиль еще называют попустительским. 
Таким он является. Принцип базируется на отсутствии 
простейшего контроля действий 
сотрудников. Руководитель выдает задание, после чего 
пускает дело на самотек. Он не участвует в обсуждениях, 
решении различных вопросов даже в том случае, если 
видит явные ошибки в действиях подчиненных

Эффективно:
• штат компании состоит из экспертных менеджеров, не 

нуждающихся в точных инструкциях

Неэффективно:
• Конфликтные ситуации
• потеря авторитета;
• анархия в команде;
• конфликтные ситуации;
• неравномерное распределение обязанностей;
• хаотичное выполнение поставленных задач, что 

приводит к снижению экономических показателей;
• невозможность выполнять срочные заказы



Управленческий стиль
Стиль, задающий ритм

Мотивация, обучение, привлечение трудовых кадров 
базируется на принципе личного примера. Руководитель 
принимает участие во всех процессах, трудится плечом к плечу 
со штатными сотрудниками, давая им позитивный пример.

Плюсы:
• отличная мотивация;
• высокий авторитет руководителя в команде;
• стихийное обучение;
• ускоренное выполнение всех поставленных задач;
• управление всеми процессами, что позволяет держать руку 

на пульсе событий;
• возможность использовать при выполнении экстренных 

задач.

Минусы:
• технику нецелесообразно применять в период кризиса;
• неправильный подход влечет за собой снижение 

самооценки персонала.



Управленческий стиль
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Коучинговый стиль. Преимущество в том, что, во-первых, 
он позволяет работать над четко определенными целями, 
и, во-вторых, основан на партнерских отношениях с 
клиентом (сотрудником), которые позволяют создать 
комфортные условия для развития его потенциала
Плюсы метода: Сотрудник учится брать ответственность на 
себя, Повышение лояльности персонала, Развитие 
профессиональных способностей сотрудника

Эффективно:
• Нет форс-мажоров, планомерная стабильная ситуация

Неэффективно:
• Конфликтные ситуации и форм-мажоры
• Молодой коллектив целиком (слишком затратно для 

руководителя)
• Рабочие специальности



Управление конфликтами в организации



Стили поведения в конфликте

Противоборство Избегание

Приспособление Компромисс 

Сотрудничество  



Управление конфликтами в организации



Управление конфликтами в организации



Лекция 2



Эмоциональная теория лидерства
Визионерское лидерство сопоставимо с 
авторитарным стилем лидерства по Левину

• Временные проблемы не удручают лидера, потому 
что он устремлён к конечной цели

• Отсутствует краткосрочное видение ситуации со 
стороны коллективов.

• Видение может быть утрачено, если оно слишком 
тесно связано с личностью руководителя.

• Лидеры-визионеры склонны отталкивать идеи 
других участников коллектива

Аффилиативный стиль = отеческий

Главное для такого лидера — создать гармонию

Лидер с отеческим стилем помогает при создании новой 
команды или в условиях кризиса. Однако этот стиль 
лидерства может вредить, когда лидер слишком увлечён 
поддержанием образа друга и в меньшей степени занимается 
повышением производительности и достижением целей



Эталонный стиль лидерства или Ведущий

Эмоциональная теория лидерства

• Лидер с эталонным стилем задаёт пример высоких показателей, продуктивности и 
качества. 

• Данный стиль лидерства предполагает, что участники коллектива должны идти по 
стопам своего лидера. Если участники не поспевают за лидером, он вмешается и 
выполнит задачу правильно

• Лидер с эталонным стилем эффективен, когда он формулирует чёткие требования и 
мотивирует сотрудников соблюдать сроки. 

• Такое лидерство неэффективно, когда коллектив перестаёт доверять лидеру, 
подвергается стрессу и перегрузке / выгоранию и теряет мотивацию.

Соответствует демократическому стилю по Левину

https://testometrika.com/leadership/your-leadership-style/

https://testometrika.com/leadership/your-leadership-style/
https://testometrika.com/leadership/your-leadership-style/
https://testometrika.com/leadership/your-leadership-style/
https://testometrika.com/leadership/your-leadership-style/
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• Каждый сотрудник воспринимается индивидуально, и это 
позволяет эффективно использовать все их уникальные 
навыки.

• Сотрудники объединены общим делом, что обеспечивает их 
рост внутри компании.

• Каждому сотруднику предоставляется свобода действий.

• Для мотивации сотрудников используется принцип кнута и 
пряника. Такой лидер считает, что чётко выстроенная система 
управления повышает эффективность работы. 

• При этом участники коллектива должны в точности следовать 
указаниям и находиться под пристальным контролем со 
стороны лидера



DISC Для  D
• Будьте конкретны и прямолинейны
• Предлагайте альтернативные варианты
• Не диктуйте свои условия, позвольте 

выбирать
• Ведите аргументированную дискуссию и 

держитесь уверенно
• Говорите фактами, но не перегружайте 

информацией

Для  I
• Будьте приветливы, улыбайтесь, шутите
• Стройте дружеские отношения
• Разрешите им высказаться
• Слушайте с вниманием и интересом, признайте их
• Используйте эмоционально-окрашенные слова
• Обменяйтесь контактными данными и поддерживайте 

контакт



DISCДля S
• Не торопите, дайте время на принятие решения
• Предоставьте необходимые гарантии
• Излагайте логично и последовательно
• Будьте искренними и заслужите их доверие
• Мягко подтолкните к нужному решению

Для  C
• Дайте больше точных данных о продукции: факты, цифры и 

доказательства
• Последовательно отвечайте на все вопросы, не используя 

общих фраз
• Не давите и не торопите, будьте терпеливы
• Уважайте личное пространство, соблюдайте дистанцию
• Сохраняйте контроль, не ведитесь на скепсис



Стили руководства по Лайкерту



Стили руководства по Ниномийя
• «Патриарх». Обеспечивает полный контроль над всеми аспектами деятельности подчиненных. От 

них при этом требуется безоговорочная исполнительность. Подчиненные абсолютно не 
привлекаются к подготовке решений. 

• «Птица страус». Стремится избежать конфликтов, боится различий во мнениях. Для такого 
руководителя важен высокий уровень компетенции, но ему не хватает инициативы и гибкости. 

• «Индивидуалист». Стремится все сделать сам. Подчиненные у такого руководителя обычно лишены 
инициативы и быстро теряют интерес к делу. 

• «Педант». Любит детали, выступает против коллективного принятия решений, мало кому доверяет. 

• «Политик». Хитрит, подстраивается, скрывает собственное мнение, хорошо чувствует конъюнктуру. 

• «Посредник». Коммуникабелен, склонен к компромиссам в любой момент, не способен проявить 
волю, когда того требует обстановка. Сторонник группового принятия решений и совместного 
творчества. 

• «Прилежный бобер». Самостоятельно готовит план активностей для себя и для подчиненных, успех 
своей деятельности оценивает по формальным показателям. Не ориентирован на конечный 
результат. Главное для него – процесс



Стили руководства по Блейку и Моутону
Авторитет-подчинение (9.1):
• Руководитель ориентирован на производство и требует от 

подчиненных максимальной эффективности, игнорируя их 
моральный настрой и потребности.

Дом отдыха (1.9):
• Этот стиль характеризуется высокой заботой о людях и 

создании дружелюбной атмосферы в ущерб достижению 
высоких результатов.

Бедность (1.1):
• Руководитель прилагает минимальные усилия для 

поддержания работы, выполняя лишь минимум действий, 
чтобы избежать увольнения.

Команда (9.9):
• Наиболее эффективный, по мнению Блейка и Моутона, стиль, 

где достигается оптимальный баланс между заботой о людях и 
стремлением к результату через командную работу.

Организация (5.5):
• Руководитель стремится к приемлемому балансу между 

достижением целей и удовлетворением потребностей 
сотрудников.



Руководство или лидерство
Руководство — это понятие операционного толка; оно 
касается определения и оценки приоритетов, принятия 
решений о найме и увольнении, решений о компенсации 
и т. д. Лидер — это скорее инструктор или даже 
духовный наставник. Он отвечает за сохранение энергии 
и вдохновения у сотрудников, помогает им расти, а также 
обеспечивает слаженность их действий. Лидер — это 
источник силы и стабильности в процессе изменений.

ДАСТИН МОСКОВИЦ
СОУЧРЕДИТЕЛЬ И ГЕНЕРАЛЬНЫЙ ДИРЕКТОР 

также был сооснователем Facebook и занимал должность главного технического директора компании



Руководство или лидерство

Воплощение идей в реальность

Создание и поддержание корпоративной 
культуры

Формирование и распространение 
стратегической концепции



Неформальный лидер
это человек, имеющий власть над коллегами и влияние на них в силу разнообразных причин, не 

связанных с должностью или статусом

Конструктивный
Действует в интересах команды и компании, 
проявляя инициативу и творческий подход

Деструктивный
Устраивает разногласия, перечит руководству и 
подрывает командную работу

Как проявляется неформальное лидерство
Центр притяжения:

Люди обращаются к нему за советами и помощью.
Мнение имеет вес:

Коллеги прислушиваются к его словам и следуют его указаниям.
Влияние на решения:

Неформальный лидер может формировать общественное мнение и направлять действия коллектива.
Негласное управление:

В отсутствие формального руководителя может взять на себя часть управленческих функций.



Неформальный лидер
это человек, имеющий власть над коллегами и влияние на них в силу разнообразных причин, не 

связанных с должностью или статусом

• Оказался в правильном месте 
и в правильное время

• Экспертность

• Неправильное поведение 
формального лидера

КАК?

• Эмоциональный тип

КАКОЙ? ЧТО ДЕЛАТЬ?

• делегируйте ему задания, в меру нагружайте 
делами, чтобы он во время работы заряжал и 
других членов команды. Если же неформальный 
лидер погряз в негативных эмоциях, помогите из 
них выйти

• Экспертный тип • Быть экспертом в своей управленческой области, 
уважать его экспертизу
Если настроен негативно, то создать ситуацию, где 
будет выглядеть нелицеприятно.

• Сопротивление переменам

• Потребности во 
взаимопомощи в коллективе, в 
том числе эмоциональной



Неформальный лидер

• «Рубаха-парень» 
(«рубаха-деваха»)

КАКОЙ? ЧТО ДЕЛАТЬ?

• следует держать на расстоянии любого покушающегося на звание 
«рубахи-парня» сотрудника

• очертите профессиональные барьеры и дайте понять сотруднику, 
что их нарушение и переход в личное пространство недопустимы. 
При необходимости заведите серьезный разговор с честным 
выражением того, что панибратство на работе для вас, как 
руководителя, принципиально под запретом

• Лидер оппозиции
• если лидер оппозиции обходится лишь словами и возмущениями, то 

достаточно вовлечь в разработку изменений и он сам их продвинет в 
коллективе

• может стать бунтарем, начать выдвигать свои условия, совершать 
реальные поступки, приводящие к дестабилизации. Тогда, лучше 
избавиться.

• Серый кардинал • задавать его поведению то направление, при котором будет аж 
тройная польза: для формального лидера + для него самого + для 
коллектива в целом

• хотите его поощрить, дайте больший объем полномочий, если 
наказать – заберите их



Саботаж 
• способ психологической защиты, при котором часть 

психики противится изменениям или успеху из-за 
глубинных страхов и убеждений

ВИДОВ САБОТАЖА

Конфликт частей

Выгода от существования проблемы

Внушения других значимых лиц («здесь так принято»

Психотравматический опыт

Элементы органической речи - «дежурные 
жалобы» (как всё достало, всё плохо….)

Идентификация с эталоном

Самонаказание
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Саботаж 
Для эффективного выявления саботажа в коллективе можно использовать следующие методы:

• Мониторинг рабочих процессов и результатов. Один из эффективных способов-введение 
системы сбалансированных показателей. Такой контроль за выполнением задач и анализ 
результатов работы сотрудников способствует более эффективному выявлению отклонений в 
деятельности коллектива.

• Проведение анонимных опросов и интервью. Создание возможности для сотрудников 
высказать свои мнения и опасения анонимно.

• Анализ изменений в поведении и отношениях в коллективе. Внимательное наблюдение за 
динамикой изменений в отношениях между сотрудниками и их поведением.

• Использование профессиональных инструментов анализа саботажа. Применение 
специализированных методик и инструментов для выявления саботажа.

Преодоление саботажа в коллективе:

Установление четких ожиданий и целей

Стимулирование сотрудничества и командной работы

Обеспечение прозрачной коммуникации

Поддержка и развитие сотрудников Эффективное управление конфликтами



Лекция 3



Теория Х и теория Y Дугласа Мак-Грегора

АВТОРИТАРНЫЙ ПОДХОД

ДЕМОКРАТИЧЕСКИЙ ПОДХОД



Теории X и Y- основная тема классической книги Макгрегора «The Human Side of Enterprise» («Человеческая 
сторона предприятия»), вышедшей в 1960 г. Теория X представляет собой традиционную идею «кнута» и 
«пряника», основывающуюся на предпосылке о «посредственности масс». 

Она предполагает, что рабочие изначально ленивы, нуждаются в надзоре и мотивации извне и относятся к труду 
как к неизбежному злу на пути к получению денег. 

Теорию X, по мнению Макгрегора, можно свести к следующему: 
«1) среднему человеку присуще отвращение к работе и стремление по возможности отлынивать от нее
2) поэтому, чтобы заставить людей прикладывать адекватные усилия в интересах организации, их 

необходимо принуждать, контролировать, направлять и угрожать им наказаниями
3) как правило, люди предпочитают получать приказы, избегать ответственности, они нечестолюбивы и 

прежде всего хотят безопасности»

Другую крайность Макгрегор назвал теорией Y, исходящей из предпосылки, согласно которой люди хотят 
трудиться и работа им нужна. В этом случае организация должна взращивать в сотрудниках преданность ее 
целям, высвобождать их энергию и направлять ее на решение организационных задач

Теория Х и теория Y Дугласа Макгрегора



Стили Ренсиса Лайкерта
В 1961 году американский социолог Ренсис Лайкерт продолжил работу Мак-Грегора и выделил 4 основных 
стиля руководства, основанных на двухфакторной модели, определяющей что важнее для руководителя: 
дело или люди



Типы руководства и теория ситуационного 
лидерства Херси-Бланшара

Теорию ситуационного лидерства 
разработали в 1960-х годах 
эксперты Пол Херси и Кеннет 
Бланшар. Термин «ситуационный» 
указывает на то, что руководитель 
должен варьировать свой подход в 
зависимости от людей, которыми он 
управляет, и обстоятельств, 
связанных с выполняемой задачей



Типы руководства и теория ситуационного 
лидерства Херси-Бланшара

1. Говорить (Directing)
• Характеристика. Лидер четко и директивно сообщает 

сотрудникам, что делать и как.
• Плюсы. Быстрое принятие решений, подходит для новичков 

или сложных задач.
• Минусы. Не поощряет инициативу, может демотивировать 

опытных сотрудников.
2. Продавать (Selling)
• Характеристика. Лидер убеждает и мотивирует сотрудников, 

используя аргументы и объяснения.
• Плюсы. Повышает вовлеченность, подходит для задач, где 

требуется энтузиазм.
• Минусы. Может быть долгим и трудоемким, не всегда 

эффективен с упрямыми людьми.

3. Участвовать (Participating)
• Характеристика. Лидер вовлекает сотрудников в процесс принятия решений, прислушивается к их мнению.
• Плюсы. Развивает командный дух, подходит для опытных сотрудников.
• Минусы. Может замедлить процесс, требует от лидера хороших коммуникативных навыков.
4. Делегировать (Delegating)
• Характеристика. Лидер делегирует задачи и ответственность опытным и мотивированным сотрудникам.
• Плюсы. Повышает автономность и ответственность, освобождает время лидера для других задач.
• Минусы. Не подходит для новичков или безответственных сотрудников.





Теория Оучи (теория «Z»)



Теория Оучи (теория «Z»)



На одном конце спектра находится 
руководство, ориентированное на 
прямое управление. Это означает, 
что лидер действует в основном как 
диктатор, говоря членам команды, 
что им делать и не допуская 
обсуждения приказов

На другом конце — то, что называется командным 
лидерством. Это руководитель, который 
предоставляет своим сотрудникам большую 
гибкость и поощряет сотрудничество и обмен 
идеями



Континуум лидерства Танненбаума-Шмидта
Директива

• Команде всегда даются прямые инструкции, а взаимодействие между руководителем и сотрудниками крайне ограничено.

Продажа

• Небольшое движение вверх по шкале — руководство по-прежнему является прямым, но также допускает небольшие 
обсуждения между руководителем и командой, «продажу» идей. Окончательное решение всегда принимает руководитель, 
но, по крайней мере, команде предоставляется возможность внести свой вклад, и их голос будет услышан.

Предложение

• Руководитель мягче подходит к коллективу. При таком стиле важно, чтобы команда чувствовала — у каждого из них есть 
реальный, ценный вклад в рабочий процесс. Это отражается  в обратной связи. То, насколько этот вклад учитывается, будет 
зависеть от уровня опыта, времени работы в команде и от того, насколько руководитель доверяет сотрудникам. 

Консалтинг

• стиль руководства предполагает тесное сотрудничество с командой. Руководитель будет чувствовать себя комфортно, если 
уверен, что все члены команды достаточно опытны, чтобы доверять их образу мышления и принятию решений. 

Присоединение

• На этом этапе руководитель становится больше членом команды, чем диктатором. Хотя он сохраняет власть и в конечном 
итоге будет отвечать за окончательный выбор пути, сотрудники оказывают ему существенную помощь в принятии решений. 

Делегирование

• Делегирование для тех, кто полностью доверяет своим сотрудникам. Обычно при таком стиле обозначаются параметры и 
условия, которые нужно соблюдать, чтобы команда оставалась на верном пути и работала для достижения правильной цели.

Отречение

• представляет собой точку, в которой лидер по сути отказывается от любого участия в проекте и доверяет команде выполнение 
работы от начала до конца. По сути, единственная связь руководителя с командой — это нести ответственность за ту работу, 
которую она выполняет. 



Личность и стиль руководства
Ситуационная модель лидерства Ф. Фидлера

в 1958 году американский психолог предложил так 

называемую ситуационную модель лидерства, при 

которой не руководитель определяет какой ему нужен 

стиль, а владелец – какого руководителя нужно 

поставить на ту или иную ситуацию.

Фидлер выделил три параметра, которые более всего 

влияют на ситуацию:

1. Уровень доверия между начальником и 

подчиненными.

2. Структурированность, регламентированность и 

четкость задач.

3. Полномочия руководителя по поощрению и 

наказанию сотрудников.

Недостатком данной модели является то, 

что ситуации, которые описывает Фидлер, 

очень сильно замыкаются на отношения 

между руководителем и подчиненными, 

которые во многом зависят от личности 

начальника. 

Т.е. в понимании Фидлера достаточно 

сменить тип личности руководителя и все 

наладится



Ситуационная модель лидерства Ф. Фидлера



Лекция 4



Персон призма восприятия и EQ



Персональная призма восприятия и EQ



Персональная призма восприятия и EQ



ОСОБЕННОСТИ ЛИДЕРСТВА В РОССИЙСКОЙ 
МОДЕЛИ МЕНЕДЖМЕНТА



Признак Суть

первый признак
похож на американский, характеризующийся ориентацией на  конечный результат, 
индивидуализмом в принятии решений, использованием разнообразных средств и методов 
достижения поставленных целей

второй признак
заключается в демократизме общения с сотрудниками, умении использовать социально-
психологические методы активации труда работников

третий признак

присущий только российскому менеджменту и отличающий его от западного, состоит в 
осуществлении функций контроля и регулирования процессом (циклом) в целом – от поставки 
всех видов ресурсов, комплектующих, запасных частей к оборудованию, производства 
продукции и услуг до сбыта и товаропродвижения

четвертый признак
заключается в горизонтальной интеграции на основе диверсифицированных стратегий 
проникновения на региональные рынки, участии в выборах губернаторов и мэров городов с 
целью лоббирования интересов хозяйствующего субъекта на территориальном рынке

пятый признак

заключается в направлении в органы государственной законодательной ветви власти 
федерального и субъектного уровней менеджеров, представляющих интересы корпорации, для 
профессиональной деятельности по совершенствованию законодательной базы, налоговой, 
таможенной и судебной систем

шестой признак

состоит в недоверии менеджеров высшего звена своим подчиненным и не использовании права 
делегирования части функций и полномочий менеджерам среднего уровня, а также в неумении 
стимулировать, определять эффективные экономические механизмы управления коллективом 
менеджеров, выявлять перспективы карьерного роста

ОСОБЕННОСТИ ЛИДЕРСТВА 
В РОССИЙСКОЙ МОДЕЛИ МЕНЕДЖМЕНТА



ОСОБЕННОСТИ ЛИДЕРСТВА 
В РОССИЙСКОЙ МОДЕЛИ МЕНЕДЖМЕНТА

Признак Описание

Централизованное принятие 
решений

Лидер принимает ключевые 
решения самостоятельно или 
с немногими советниками.

Высокая степень 
формализации

Соблюдение 
бюрократических процедур и 
правил, традиционное 
уважение к инстанциям.

Харизма и личность
Лидер обладает харизмой и 
личным влиянием, вызывает 
доверие или страх.

Консерватизм и 
традиционализм

Склонность сохранять 
существующий порядок, 
избегать рисков.

Значение личных связей
Важна система знакомств и 
личных доверий

1. Авторитаризм и централизованное управление:
В российской культуре лидерство часто связано с сильной властью, 
личным авторитетом и централизованным принятием решений. 
Лидеры часто играют роль «кумира» или «патрона».

1.Культурные особенности:
• Высокий уровень авторитетности и уважения к старшинству.
• Склонность к формализму и бюрократии.
• Чрезмерная важность доверия и личных связей (понятие «блат» и 

«подковёрщина»).
2.Исторический контекст:

• Наследие советской эпохи – сильная централизованная власть.
• Периоды нестабильности и перемен усиливает роль сильных 

лидеров.
3.Личностные качества лидера:

• Характерное сочетание строгости, решительности и харизмы.
• Лидер часто воспринимается как гарант стабильности.

4.Роль власти и авторитета:
• Важен не только формальный статус, но и неофициальное влияние.
• Лидерство связано с личным авторитетом, его обсуждают и 

признают в обществе



Исследования русского менталитета как совокупности умственных навыков и духовных установок, а 
также соответствующих им поведенческих проявлений, во многом помогают, например, понять, почему 
в советский период победили коммунистические идеи и как русские люди под их воздействием и не 
только каждый раз приспосабливались к господствующей идеологии. Под влиянием постоянных 
изменений в стране на протяжении многих лет формировался и продолжает формироваться абсолютно 
несравнимый ни с каким другим менталитет русского народа. В общем смысле такое становление 
происходило в процессе социально-психологических, политико-экономических и природно-
климатических явлений, сопровождающих путь развития нашей страны

ОСОБЕННОСТИ ЛИДЕРСТВА В РОССИЙСКОЙ 
МОДЕЛИ МЕНЕДЖМЕНТА

в России отмечают российский патернализм, доброжелательность, но в то же время небрежность

“Вот приедет барин – барин нас 
рассудит”.

“инициатива наказуема”, если 
высунешься, головы не сносить.

начале 21 века в практике 
организационного управления еще 
преобладают советские модели и приемы



Проблемы, осложняющие развитие 
лидерских качеств в России

• единоначалие, заключающееся в авторитарной модели лидерства;
• большая дистанция власти, которая осложняет развитие российского лидерства;
• каскадирование лидерства, то есть своего рода копирование стиля верхнего уровня 

управления нижними;
• неумение работать в команде, что тормозит процесс создания командной среды в российских 

компаниях;
• доминирование личных отношений над профессиональными, что ведет к снижению 

профессиональных требований;
• отсутствие роста и культуры управления персоналом компании, что вызывает проблему в 

сфере управления персоналом;
• чрезмерный контроль и отсутствие способности к распределению руководства, ведущие к 

неэффективности процесса принятия решений и размытой структуре ответственности 
отдельных кадров;

• отсутствие опыта построения и развития корпоративной культуры, как проявление 
несостоятельности функциональной структуры организационного управления



Разница общей мировой тенденции 
развития лидерства и российской

Мировая тенденция Российская тенденция



Приоритетность развития лидерства в компаниях



Лидерство и менеджмент — 
сопоставление понятий и ролевые конфликты



Лидерство и менеджмент — 
сопоставление понятий и ролевые конфликты



Лекция 5



ТИП УПРАВЛЕНИЯ И ЛИДЕРСТВО



ТИП ЛИДЕРСТВА ОТ ТИПА 
УПРАВЛЕНИЯ



ТРЕНДЫ ОБУЧЕНИЯ и ОЦЕНКИ



ОБУЧЕНИЕ В РЕАЛЬНОСТЬ



УРОВНИ РАЗВИТИЯ ЛИДЕРСТВА



ОППОРТУНИС
Т

• Лидеры-оппортунисты ориентированы на личную выгоду и 
краткосрочные цели. Их действия могут быть импульсивными 
и манипулятивными, направленными на получение 
немедленной выгоды. Такой лидер действует исходя из 
принципа «выиграть любой ценой», часто игнорируя 
долгосрочные последствия своих решений. Они склонны к 
принятию рискованных решений и часто ищут пути для 
обхода установленных правил. Основное внимание 
оппортунистов сосредоточено на собственных интересах и 
краткосрочной выгоде.

• Плюсы: способны принимать быстрые решения в кризисных 
ситуациях.

• Минусы: склонны к манипуляциям и могут игнорировать 
долгосрочные последствия.

• Статистика: логикой действия Оппортуниста обладают 
примерно 5% руководителей.

• Рекомендации для перехода к следующей логике: 
Оппортунисту рекомендуется развивать осознанность и 
стремиться к более долгосрочным целям, постепенно 
улучшая свои навыки планирования и учета интересов других 
людей.

Эксперты основываются на своих глубоких знаниях и опыте. Они 
стремятся к совершенству в своей области и руководствуются логикой 
и данными. Такой лидер ориентирован на точность и компетентность, 
часто полагаясь на свой профессионализм для решения задач. 
Эксперты предпочитают работать самостоятельно, считая, что их 
знания и навыки являются ключевыми для достижения успеха. Они 
могут быть требовательны как к себе, так и к окружающим, ожидая 
высокого уровня профессионализма от всех.
Плюсы: обладают глубокими знаниями и умениями, что делает их 
незаменимыми в своей области.
Минусы: могут быть узконаправленными и не всегда видят общую 
картину.
Статистика: примерно 30% лидеров относятся к логике действия 
Экспертов, они являются ценными специалистами в своей области.
Рекомендации для перехода к следующей логике: Эксперту следует 
развивать навыки взаимодействия с командой и учиться делегировать 
задачи, чтобы видеть более широкую картину и учитывать мнения 
других людей

ЭКСПЕРТ



ДОСТИГАТЕЛЬ
• Лидеры-достигатели ориентированы на результаты и успех. 

Они умеют ставить четкие цели и мотивировать команду на их 
достижение. Достигатели создают стратегические планы и 
контролируют их выполнение, стремясь к высоким 
результатам. В логике Достигателя выделяют раннюю и 
позднюю стадии. Ранний Достигатель сосредоточен на 
внешнем успехе и признании, тогда как поздний Достигатель 
начинает осознавать важность внутреннего баланса и 
устойчивости. Они стремятся к постоянному 
совершенствованию и могут легко адаптироваться к 
изменениям.

• Плюсы: Способны эффективно достигать поставленных целей 
и мотивировать команду.

• Минусы: могут перегружать себя и команду в стремлении к 
достижению целей.

• Статистика: около 50% руководителей можно отнести к 
Достигателям, они наиболее распространены в бизнес-среде.

• Рекомендации для перехода к следующей логике: 
Достигателям рекомендуется развивать рефлексию и 
самосознание, а также учиться ценить и поддерживать 
разнообразие мнений и подходов

• Индивидуалисты ценят уникальность и автономию каждого члена 
команды. Они стремятся создать среду, где каждый может 
проявить свои лучшие качества, и открыты для новых идей и 
разнообразия мнений. Такие лидеры активно ищут новые пути и 
нестандартные решения, часто ставя под сомнение традиционные 
подходы. Они уделяют большое внимание личному развитию и 
самоанализу, стремясь понять свою уникальную роль и вклад в 
общий успех команды. Индивидуалисты часто экспериментируют с 
новыми методами работы и поощряют команду к креативности и 
инновациям.

• Плюсы: способны вдохновлять и поддерживать инновации в 
команде.

• Минусы: могут испытывать трудности с принятием решений в 
ситуациях, требующих жесткой структуры.

• Статистика: примерно 10% лидеров обладают этой логикой 
действия, они ценны для креативных и инновационных команд.

• Рекомендации для перехода к следующей логике: 
Индивидуалистам рекомендуется развивать системное мышление 
и стратегическое планирование, чтобы учитывать долгосрочные 
цели и интегрировать свои идеи в более широкую 
организационную структуру

ИНДИВИДУАЛИСТ



СТРАТЕГ
• Стратеги обладают способностью видеть системные связи и 

планировать на долгосрочную перспективу. Они интегрируют 
различные подходы для достижения стратегических целей и 
вдохновляют команду на инновации. Стратеги умеют анализировать 
сложные системы и выявлять ключевые моменты для изменений. 
Они понимают важность гибкости и адаптивности, часто выступают в 
роли менторов для других лидеров, помогая им развивать свои 
навыки. Стратеги активно работают над созданием долгосрочных 
планов и стратегий, которые учитывают изменения в окружающей 
среде и на рынке.

• Плюсы: обладают стратегическим мышлением и видят общую 
картину.

• Минусы: могут быть чрезмерно увлечены долгосрочными планами, 
игнорируя текущие потребности.

• Статистика: Стратегов среди лидеров около 3%, они незаменимы 
для долгосрочного планирования и развития.

• Рекомендации для перехода к следующей логике: Стратегам 
рекомендуется развивать способность к адаптации и гибкости, а 
также учиться видеть и ценить немедленные результаты и 
достижения

АЛХИМИК

• Лидеры-алхимики трансформируют организации и создают новые 
системы и структуры. Они видят возможности там, где другие видят 
проблемы, и умеют вдохновлять людей на радикальные изменения. 
Алхимики обладают высокой степенью осознанности и интуиции, что 
позволяет им находить нестандартные решения и подходы. Они часто 
выступают в роли агентов изменений, способных преобразовывать 
организационную культуру и структуры. Алхимики создают среду, в 
которой инновации и творчество процветают, а сотрудники ощущают 
свою значимость и вклад в общее дело.

• Плюсы: способны вдохновлять на радикальные изменения и 
трансформации.

• Минусы: их подход может быть слишком радикальным для 
консервативных структур.

• Статистика: алхимиков среди лидеров всего около 2%, они редки, но их 
влияние на организацию значимо.

• Рекомендации для перехода к следующей логике: Алхимикам 
рекомендуется развивать способность к систематическому анализу и 
планированию, чтобы их новаторские идеи могли быть более 
структурированно интегрированы в организацию



ЛИДЕРСТВО И ФОРМИРОВАНИЕ КОМАНДЫ



ЦИФРОВОЕ ЛИДЕРСТВО



МОТИВАЦИОННОЕ ЛИДЕРСТВО



ПОСТРОЕНИЕ ЭФФЕКТИВНЫХ 
КОММУНИКАЦИЙ







Лекция 6



Обучение лидерским навыкам

Тестирование 

Диагностика лидерских способностей (Е. Жариков, Е. Крушельницкий)

Диагностика лидерских качеств «Колесо лидера»

https://onlinetestpad.com/ru/testview/1395-diagnostika-liderskikh-sposobnostej-e-zharikov-e-krushelnickij
https://onlinetestpad.com/ru/testview/1395-diagnostika-liderskikh-sposobnostej-e-zharikov-e-krushelnickij
https://onlinetestpad.com/ru/testview/1395-diagnostika-liderskikh-sposobnostej-e-zharikov-e-krushelnickij


Мотивация лидера
• Опросник Реана (мотивация 

успеха и боязнь неудачи)
https://studfile.net/preview/5357215/page:10/ 

https://studfile.net/preview/5357215/page:10/






Оценка - тестирование



Комплекс развития



Концептуальный подход в проектном 
лидерстве





Гендерные различия



Стереотипы в лидерстве





Спасибо за внимание!
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