Тема 2
СТРУКТУРА ЛІДЕРСТВА 
ТА ТЕОРІЇ ЙОГО ПОХОДЖЕННЯ
План

2.1. Структура та умови лідерства.

2.2. Сучасні теорії лідерства.

2.1. Структура та умови лідерства

Лідерство в організації характеризується домінуванням одного з трьох компонентів взаємодії – ділового, емоційного та інформаційного. Зокрема, ділове лідерство характерне для організацій, які вирішують переважно виробничі завдання. В його основі лежать такі якості, як: 

– висока компетентність; 

– вміння краще за інших вирішувати організаційні завдання; 

– діловий авторитет; 

– найбільший досвід в цій галузі діяльності. 

Ділове лідерство найбільш сильно впливає на керівництво. З діловим лідером добре працюється, він може організувати справу, налагодити потрібні ділові взаємозв’язки, забезпечити успіх справи.

Емоційне лідерство виникає в неформальних соціальних групах на основі людських симпатій – привабливості лідера як учасника міжособистісного спілкування. Емоційний лідер викликає у людей довіру, випромінює доброту, вселяє впевненість, знімає психологічну напруженість, створює атмосферу психологічного комфорту. 

Емоційний лідер – це людина, до якої кожен в групі може звернутися за співчуттям.

Інформаційне лідерство визначається тим, що його суб’єкт багато знає, може пояснити і допомогти знайти потрібну інформацію.

Найкращим буде лідер, який поєднає всі три якості, але такий універсальний лідер зустрічається рідко. Найчастіше зустрічається поєднання двох компонентів: емоційного і ділового, або інформаційного та ділового.

Залежно від спрямованості впливу лідерство можна розглядати як:

– конструктивне лідерство (функціональне) – сприяє здійсненню цілей організації;

– деструктивне лідерство (дисфункціональне) – формується на базі прагнень, що завдають шкоди організації (лідерство у сформованій на виробництві групі злодіїв і хабарників);

– нейтральне лідерство – не впливає безпосередньо на ефективність виробничої діяльності (наприклад, лідерство серед працюючих в одній організації садівників-любителів).

Однією з умов лідерства є сприйняття лідера групою (соціумом). Так, лідер може сприйматися як «один з нас». Вивчення ділових біографій успішних лідерів показує, що лідер має певні характеристики, спільні з членами групи, тому сприймається як «один з нас», а не як «прибулець». Ідентифікація самих себе з прибульцями була б для групи вкрай важкою.

Лідер може сприйматися як «подібний більшості з нас». Йому мало бути справжнім членом групи, він повинен сприйматися як такий, який в особливій мірі втілює в собі норми і цінності, що мають найбільше значення для групи. До якої міри лідери усталених груп можуть змінювати прийняті в них норми і цінності? Концепція лідера як «великої людини» передбачає, що він може навʼязувати свої бажання групі, вдаючись до влади, властивої його положенню (статусу). Однак є інша концепція, згідно з якою, група завжди сильніше лідера, і тому він змушений слідувати нормам, прийнятим в ній. Можливо, щоб залишатися лідером, він повинен приймати або робити вигляд, що приймає традиції, норми та цілі групи і допомагати групі в досягненні цілей.

Лідер може сприйматися як «кращий з нас». Щоб стати лідером, недостатньо прийняти основні норми і цінності групи. Потрібно бути не лише як всі, а кращим з усіх, оскільки, лише представляючись видатною особистістю, він може служити прикладом для групи та символізувати «батька». Бути «кращим» необхідно також для того, щоб здійснювати ефективне управління і кооперування роботи групи. Якщо лідер не є експертом в області завдань групи, то ці завдання або не будуть виконані, або будуть виконані вкрай посередньо. Хоча лідер і повинен бути «кращим з нас», він не повинен бути набагато краще; не повинен він бути і набагато розумнішими. По-перше, «занадто розумний» не сприймається як «один з нас». По-друге, в цьому випадку його інтереси можуть бути далекі від проблем групи, він не мотивований на допомогу групі. По-третє, можуть виникнути проблеми комунікабельності, зважаючи на великі відмінності в інтелекті. Нарешті, розумний лідер зробить нововведення, до прийняття яких група може бути не готова, оскільки вони суперечать усталеній груповій ідеології.

Лідер повинен виправдовувати очікування послідовників. У членів групи існує усталена думка щодо того, як повинен вести себе лідер і які функції він повинен виконувати. І вони будуть вибирати і утримувати тільки таких лідерів, які відповідають їхнім очікуванням. В основному лідером буде обраний той, хто здатний задовольнити такі потреби членів групи, як потреба на когось покластися, передати відповідальність за дії та ін. Таким чином, особистість обраного лідера частково залежить від особистісних властивостей послідовників. У більшості випадків вплив у групі має тенденцію зосереджуватися в руках однієї або кількох осіб, але не розподілятися рівномірно серед всіх учасників групи. Це проявляється найвиразніше, коли з плином часу група стабілізується. Однак історія концентрації лідерства в кожній групі протікає по-різному.

У процесі збільшення кількості функцій і конкретизації групових цілей розвивається ієрархія ступеня впливу серед членів групи. На верхньому щаблі ієрархічної градації виявляється верховний лідер, нижче розташовуються лідери другого і третього рівнів, на самих нижніх щаблях знаходяться послідовники. У малих згуртованих групах, як правило, і проміжні лідери, і послідовники представляють на своїх рівнях основні риси верховного лідера. Однак це не відноситься до великих і складних груп, де існують об’єктивні умови для висунення багатьох лідерів.

Потреба у впливовому лідері особливо гостро відчувається групою в тих випадках, коли на шляху до досягнення групових цілей виникає яка-небудь перешкода чи щось загрожує групі ззовні, тобто коли складається критична ситуація. Це в рівній мірі може стосуватися складних умов бойової обстановки, стихійних лих і різних реорганізацій. У таких випадках завжди виникає нестача узгодженого розуміння членами групи того, які кроки слід зробити, щоб досягти мети або ліквідувати небезпеку. Якщо при цьому будь-який індивід зуміє забезпечити досягнення мети або безпеки групи в силу своїх особистісних якостей (хоробрості, умінь, знань, впевненості в собі), тоді він, найімовірніше, стане лідером цієї групи. У критичних ситуаціях лідерство зосереджується в одних руках. 

Історичний аналіз виникнення диктаторів показує, що вони з’являються саме в критичних ситуаціях, коли необхідні миттєві зміни в управлінні державами. Політичні авантюристи штучно створюють нібито надзвичайні ситуації як засіб взяття під контроль всіх державних функцій і затягують уявні кризи, щоб зберегти цей контроль. Якщо проблеми, з якими стикається група, складні за своїм діапазоном, функції лідерства зазвичай розподіляються між кількома особами. У міру спрощення завдань лідерство стає концентрованим. При легких групових завданнях лідерство знову розпорошується.

Сприятлива обстановка для висунення нового лідера може виникнути не тільки під впливом зовнішньої загрози, а й внаслідок внутрішньогрупових конфліктів. У якийсь момент лідери конфліктуючих підгруп можуть встановити рівновагу сил щодо верховного лідера, і, якщо група не розпадеться, лідери підгруп будуть витіснені одним верховним лідером. При цьому розбіжності в групах створюють сприятливу основу для висунення нових лідерів. Групи, члени яких мають різні думки щодо загальних цілей і засобів для їх досягнення, набагато частіше висувають неформальних лідерів, ніж групи, які не мають розбіжностей у визначенні цілей і засобів.

Новий лідер, швидше за все, може з’явитися в той період, коли старий лідер не відповідає своєму становищу стратега, експерта, планувальника та адміністратора. Коли лідер нехтує цими функціями або не справляється з ними, будь-хто інший з членів групи прийме на себе їх виконання. Як показують результати досліджень, в тих групах, де формальний лідер ефективно виконує вищезгадані обов’язки, новий лідер висувається в 30% випадків.

Як і всі члени групи, потенційний лідер прагне до досягнення загальногрупових цілей, але з урахуванням власних потреб. Майбутнього лідера відрізняє те, що ці додаткові потреби можуть бути найкращим чином задоволені шляхом прийняття ролі керівника (або неформального лідера). Залежно від ступеня усвідомленості своїх потреб, ціннісних орієнтацій майбутній лідер може цілеспрямовано домагатися провідної ролі. Цей процес може відбуватися і стихійно, вірніше, висуненням лідера займаються послідовники, які переконалися в тому, що він володіє сумою необхідних якостей.

Коли група має високий потенціал лідерів, то можливим рішенням може стати розподіл лідерства між кількома учасниками. Якщо лідерський потенціал групи невисокий, можна очікувати концентрації влади в одних руках. Якщо в групі повністю відсутні особи з потребою до лідерства, то, природно, лідера в ній не буде і група може легко розпастися.

Отже, щоб зрозуміти сутність виникнення лідерства, слід враховувати не тільки уявлення і потреби учасників групи, але і психологію потенційних лідерів. Не буває лідерів без послідовників і не буває лідерів без людей, які бажають зайняти їх місце.

2.2. Сучасні теорії лідерства

Сьогодні існує цілий ряд сучасних теорій, які намагаються пояснити феномен лідерства. Насамперед, варто згадати про теорію «внутрішнього стимулювання» лідерства К. Кешмана, пов’язану з таким видом психологічного консультування, як executive coaching. Ця послуга передбачає консультування клієнта, дозволяє пом’якшити таку проблему лідерства, як самотність. К. Кешман багато років займався executive coaching, написав книгу під назвою «Leadership from the Inside Out: Becoming a Leader for Life», покликану допомогти менеджерам розвинути лідерські навички «зсередини». К. Кешман стверджує, що «внутрішнє лідерство» можна розвинути, якщо досягти майстерності в восьми областях:

– брати повну відповідальність;

– зробити переконання свідомими (аналізувати їх з точки зору конструкції / деструкції);

– розвивати вміння розпізнавати характери та самоконтроль;

– практикувати особисту майстерність з іншими, враховувати фідбек (зворотну реакцію);

– знайти коуча (тренера);

– уникати самооману;

– швидко реагувати на зміни.

Теорія К. Кешмана перекликається з теорією емоційного лідерства, оскільки містить акценти на компонентах емоційного інтелекту – самопізнання, управлінні змінами, міжособистісних відносинах, знаходженні рівноваги. Новаторство К. Кешмана полягає скоріше в тому, що він розробив тренінги практичних навичок для розвитку емоційного інтелекту.

Інший ракурс має теорія опосередкованого лідерства Р. Фішера і А. Шарпа, основні ідеї якої викладені в їх спільній роботі «Lateral Leadership: Gone When You Are Not the Boss». Вихідною точкою їх теорії є те, що для реалізації функції лідерства не завжди необхідно займати формальну позицію лідера. 

Р. Фішер і А. Шарп ставлять в основу проблему мотивації до лідерської поведінки: «Що важливіше для людини: позиція чи результат?». Автори концепції наводять перелік навичок, необхідних для здійснення опосередкованого лідерства:

1) чітке формулювання бажаних результатів;

2) вироблення бачення перспективи;

3) встановлення відносин співпраці;

4) освоєння нових форм навчання.

Вищевказані навички, в свою чергу, відбивають сутність концепції емоційного інтелекту, але вони додають ще й орієнтацію на креативність як базову навичку лідера.

Теорія «двигуна лідерства» Н. Тічі орієнтована на виявлення умов, що з просто лідера роблять переможця, сприяють тому, щоб залишатися лідером. Н. Тічі провів дослідження 14 організацій, які відповідали критерію довгострокової успішності, і прийшов до наступних висновків:

1) в організаціях-переможцях лідери існують на всіх рівнях;

2) ефективне лідерство передбачає, щоб лідери вищого рівня виховували лідерів на нижчих рівнях управління;

3) лідери повинні вміти «передавати точку зору»;

4) лідери повинні володіти методикою виховання нових лідерів.

Він запропонував прийоми розвитку відповідних навичок. Наприклад, «передана точка зору», за Н. Тічі, це система з трьох взаємопов’язаних елементів: бізнес-ідей, цінностей та емоційної енергії та рішучості. Н. Тічі підкреслює, що елементи «переданої точки зору» повинні бути узгоджені між собою. Наприклад, цінності, що лежать в основі корпоративної культури компанії, повинні узгоджуватися з бізнес-ідеями, в іншому випадку емоційна енергія лідера буде розтрачуватися марно. Тобто в теорії Н. Тічі емоційна компонента не є провідною, вона одна з, однак вона присутня і за її відсутністю лідером можна стати, але стати лідером-переможцем та утримати свою роль не вдасться.

Відгуком на ідею Н. Тічі щодо програми «виробництва» лідерів стала концепція «трубопроводу лідерства» (leadership pipeline) Р. Черена, С. Дроттера та Дж. Ноела. Ця концепція передбачає просування лідера по шести «сходах майстерності»:

1) від управління собою до управління іншими;

2) від управління іншими до управління менеджерами;

3) від управління менеджерами до функціонального менеджера;

4) від функціонального менеджера до бізнес-менеджера;

5) від бізнес-менеджера до групового менеджера;

6) від групового менеджера до менеджера організації.

Кожна наступна сходинка передбачає вищий рівень емоційного інтелекту та відповідно емоційної компетентності. Кожний лідер починає з самоусвідомлення себе, своїх емоцій, їх самоконтролю. Самоконтроль на рівні відносин з групою передбачає відкритість, адаптивність, управління емоціями групи, ініціативність, оптимізм, співчуття. Більш високий рівень управління характеризується вмінням впливати на та переконувати інших, командною роботою та співпрацею, вмінням вирішувати конфліктні ситуації, постійним самовдосконаленням, готовністю до змін.

Ще одна сучасна теорія лідерства виникла завдяки працям Д.Л. Бредфорта та А.Р. Кохена та носить назву «розподіленого» лідерства. Сутність теорії полягає в тому, що в групі, що реалізує проєкт, не обов’язково мати одного, постійного лідера. Проєкт зазвичай розподілений на декілька етапів, і кожний етап вимагає певної компетенції. Згідно теорії Д.Л. Бредфорта та А.Р. Кохена, найбільш компетентний індивід і стає тимчасовим лідером, в тому числі координатором роботи групи. Після завершення конкретного етапу проєкту цей тимчасовий лідер поступається місцем іншому члену групи, що володіє компетенцією, яка найбільш істотна для наступного етапу. При цьому кожний лідер сам стає підпорядкованим. Цей процес триває до повної реалізації проєкту. Недоліки цієї теорії зумовлюються переліком умов, яким потрібні відповідати лідери:

– всі лідери повинні бути на одному рівні інтелектуального, культурного та соціального розвитку;

– їх особисті досягнення повинні бути одного рівня;

– вони повинні володіти навичками ефективних комунікацій та основами як лідерської поведінки, так і поведінки підпорядкованого працівника.

Ця теорія є складної в реалізації, крім того, відсутність постійного координатора-лідера створює хаос в організації, сприяє перетягуванню повноважень. Але якщо розглянути теорії розподіленого лідерства з тієї позиції, що лідер повинен вміти продемонструвати вклад кожного члена команди, мотивувати та зробити так, щоб він відчував себе дуже важливою частиною цієї організації, тоді теорія є виправданою. Зазначимо, що розподілення лідерства передбачає високий рівень емоційного інтелекту.

Автором концепції сполучного лідерства та «гарячих груп» є Дж. Ліпман-Блюмен. Основна ідея цієї концепції полягає в тому, що сучасний лідер повинен вміти встановлювати зв’язки між своїми бажаннями і цілями, а також цілями і бажаннями інших людей. У якості інструментів встановлення таких зв’язків автор концепції пропонує:

1) політичний прагматизм;

2) особистісну відповідальність;

3) навички побудови суспільства однодумців;

4) орієнтацію на довгострокову перспективу;

5) лідерство за допомогою очікувань: довіра, надання можливостей і підвищення по посаді;

6) пошук сенсу життя.

Використовуючи ці інструменти, лідер може освоїти різноманітні стилі досягнення результатів, крім того, людина що володіє сполучним лідерством спроможна створити «гарячу групу»: згуртовану групу людей, що повністю зосереджена на виконанні завдання.

Відтак, основні сучасні концепції лідерства прямо або опосередковано посилаються до теорії емоційного інтелекту, оскільки передбачають наявність у лідера певних навичок самосвідомості, самоконтролю, соціальної чуйності та управління відносинами. Автор не заперечує, що кожна із наведених концепцій є по-своєму унікальною та акцентує увагу на певному феномені, чи то «внутрішнє лідерство», «опосередковане лідерство», «двигун лідерства», «трубопровід лідерства», «розподілене лідерство», «гарячі групи».

Однак не зважаючи на свою унікальність неможливо не помітити єдиний емоційний базис, що дає змогу поєднати зазначені концепції з теорією емоційного лідерства.

