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Актуальность изучения проблемы ли-
дерства как социологического явления опре-
деляется прежде всего тем, что лидерство 
представляет собой один из наиболее значи-
мых факторов групповой интеграции, спо-
собствующих достижению организационных 
целей с наибольшим эффектом [1; 2; 3]. Не-
смотря на большое количество работ в об-
ласти лидерства, в основном зарубежных, в 
отечественной социологии управления до 
сих пор не разработана единая и универсаль-
ная теория лидерства.  

Лидерство – многоаспектное социальное 
явление. Феномен лидерства проявляется в 
любых более или менее организованных 
группах, стремящихся к какой-либо общей 
для группы цели, при этом лидер оказывает 
влияние как на отдельную личность, так и на 
всю группу в целом, направляя усилия всех в 
единое русло. Так как люди, существа соци-
альные, живут  в группах и реализуют свои 
замыслы через групповое взаимодействие, 
то, несомненно, лидерство охватывает все 
сферы социальной деятельности людей [3]. 

Лидерство – это всегда вопрос степени, 
силы влияния, зависящей от соотношения 
личных качеств лидера с качествами тех, на 
кого он пытается оказать влияние, и ситуаци-
ей, в которой находится данная группа. Эф-
фективное лидерство, стремление к иннова-
циям, хорошо просчитанный производствен-
ный риск, творчество во всех сферах эконо-
мической деятельности становятся необхо-
димыми элементами практики управления. 

Очевидно, что наиболее важные навыки, 
которые требуются для того, чтобы изменить 
окружение, – это навыки лидерства. Это ста-
новится очевидным в ходе адаптации чело-
века к возрастающим изменениям, происхо-
дящим как в нашем обществе в целом, так и 
на рабочих местах. Если мы хотим управлять 
собственной судьбой и оказывать влияние на 
судьбу нашей организации, необходимость 
лидерских способностей становится очевид-
ной. Эффективное лидерство – один из клю-
чей к будущему успеху и выживанию. 

Но что такое лидерство и кто такой ли-
дер? Можно ли развить в себе способности 
лидера или это врожденное? Очень часто в 

описании эффективного лидера делают упор 
на то, что оказалось эффективным в конкрет-
ной сфере бизнеса, культуре или определен-
ном окружении. Однако действия, стиль или 
характеристики, которые делают лидера «хо-
рошим» в одних условиях, могут оказаться 
малоэффективными или даже вредными в 
других. 

В некоторых исследованиях, посвящен-
ных этому вопросу, сделан акцент на резуль-
татах эффективного лидерства; там указыва-
ется, что хороший лидер «создает видение», 
«мобилизует обязательства», «определяет 
потребности» и т. д. Однако недостаточно 
просто знать об этих целях. Ключ к их реаль-
ному достижению – наличие интеллектуаль-
ных и поведенческих навыков, необходимых 
для их претворения в жизнь. 

Определяя, что такое «эффективное ли-
дерство», важно проводить различия между 
«лидером», «лидерством» и «ведением». По-
зиция лидера – это роль в определенной сис-
теме. Человек, формально играющий роль 
лидера, может обладать, а может и не обла-
дать лидерскими навыками и способностью 
руководить. Лидерство имеет прямое отно-
шение к личным умениям, способностям и 
влиянию. Часто лидерство может принадле-
жать человеку, не являющемуся формальным 
«лидером». «Ведение» – это результат соче-
тания соответствующей роли и способности 
к лидерству, т. е. умения каким-то образом 
влиять на других людей. 

В самом широком смысле лидерство оп-
ределяется как способность влиять на других 
в направлении достижения определенной це-
ли. Таким образом, лидер ведет сотрудника 
или группу сотрудников к определенной це-
ли. В деловой сфере и в организациях лидер-
ство часто противопоставляется менеджмен-
ту. Менеджмент обычно определяют как 
умение выполнить задачу посредством дру-
гих людей. Лидерство же определяют как 
умение сделать так, чтобы другие люди захо-
тели выполнить задачу. Таким образом, ли-
дерство тесно связано с созданием мотива-
ции и влиянием на других людей [1]. 

Однако в соответствии с новым взглядом 
на лидерство лидером считается не тот, кто 
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обладает влиянием просто потому, что он хо-
зяин или начальник. Напротив, лидер – это 
человек, который привержен идее создать 
мир, к которому хотят принадлежать люди. 
Эта приверженность требует наличия опреде-
ленного набора моделей и способностей для 
эффективного и экологичного выражения ви-
дения, которое породило эту приверженность. 
Сюда следует включить коммуникацию, 
взаимодействие и управление отношениями 
внутри организации, группы людей или соци-
альной системы, которых лидер хочет вести в 
соответствии с высшими устремлениями [1].  

Дж. Николс [45] указывает, что сущест-
вуют три принципиально различных вида 
лидерства. Он называет их мета-, макро- и 
микролидерство. 

1. Металидерство – это создание движе-
ний в широком смысле этого слова. Метали-
дерство связывает индивидов через видение 
лидера с окружением. Делая это, оно осво-
бождает энергию и создает последователей-
энтузиастов. 

2. В макролидерстве роль лидера в соз-
дании успешной организации реализуется 
двумя путями: нахождением пути и создани-
ем культуры. Нахождение пути можно ко-
ротко определить как нахождение дороги к 
успешному будущему. Создание культуры 
можно рассматривать как объединение лю-
дей в организацию, имеющую цель, т. е. та-
кую, которая способна двигаться по наме-
ченному пути или полностью использовать 
имеющиеся возможности. Макролидерство – 
это влияние на людей путем объединения их 
в общность, независимо от того, идет ли речь 
о целой организации, подразделении, отделе 
или группе. В этом процессе лидер создает 
преданных членов организации. 

3. В противоположность вышеперечис-
ленным микролидерство фокусируется на 
выборе такого стиля лидерства, который по-
зволяет создать эффективную рабочую атмо-
сферу и выработать у сотрудников стремле-
ние к кооперации в процессе выполнения ра-
боты путем подбора подходящего стиля по 
обеим осям: задача и отношения. Выбор сти-
ля лидерства зависит от конкретных подчи-
ненных и работы/задачи, которая должна быть 

выполнена. Он, таким образом, зависит от си-
туации и условий. Лидер направляет людей в 
организации к выполнению определенной ра-
боты или задачи. Если стиль лидерства выбран 
правильно, люди выполняют свою работу 
охотно и в деловой атмосфере [5]. 

Прежде чем определять некоторые спе-
цифические принципы и навыки, которые 
относятся к уровням микро-, макро- и мета-
лидерства, рассмотрим то проблемное про-
странство, которому должны быть адресова-
ны эти умения, опираясь на подходы, пред-
ложенные Р. Дилтсом [1]. 

Элементы, которые составляют типич-
ную ситуацию лидерства, включают лидера, 
который ведет других людей к определенной 
цели внутри системы. Таким образом, про-
блемное пространство и лидерские навыки 
включают организацию отношений: 

1) руководителя с самим собой как ли-
дером; 

2) между желаемой целью или результа-
том проекта или ситуации; 

3) между сотрудниками и другими 
людьми, которые влияют на лидера и резуль-
тат и сами подвергаются влиянию лидера и 
желаемого результата; 

4) с системой, в которой лидер взаимо-
действует с другими людьми с целью дос-
тичь желаемого результата. 

Однако вопросы, имеющие отношение к 
проблемному пространству лидерства, варь-
ируются в зависимости от того, о каком 
уровне идет речь: мета-, макро- или микро-
лидерстве. 

Так, на метауровне лидерство включает 
представление о миссии лидера по отноше-
нию к более глобальной или всеобщей сис-
теме, которой он служит, и обществу, внутри 
которого лидер действует в отношении руко-
водящего видения, направляющего систему 
или общество. 

На макроуровне лидерство включает 
представление о роли лидера внутри органи-
зационной структуры и в отношении к про-
фессиональной культуре, в которой лидер 
действует с целью определить путь, который 
приведет к достижению цели, и следовать 
этим путем. 



Социологический анализ процесса формирования основных навыков и инструментов… 
 

 193

На микроуровне лидерство включает 
представление о статусе лидера и его личных 
возможностях в отношении фильтров вос-
приятия и мотивации его сотрудников с це-
лью определить и достичь специфических 
целей в определенном окружении. 

Микро-, макро- и метауровни лидерства 
должны быть определены, соотнесены и со-
гласованы для осуществления эффективных 
и хорошо сформированных организацион-
ных действий. 

Важно рассмотреть личность самого ли-
дера в отношении: 

а) его миссии относительно большей 
системы, составной частью которой является 
организация; 

б) его роли и ответственности внутри 
организации; 

в) его личной истории, ценностей и спо-
собностей как индивида. 

Аналогичным образом цели лидера мо-
гут быть определены относительно: 

а) долговременного видения, которое 
направляет проект; 

б) всей совокупности целей, необходи-
мых для движения к видению; 

в) специфических целей, которые со-
ставляют шаги на этом пути. 

Профессиональная оценка сотрудников 
может быть проведена относительно: 

а) профессионального сообщества, чле-
нами которого они являются; 

б) организационной культуры, к которой 
они принадлежат; 

в) восприятия и стилей мышления, кото-
рыми они обладают.  

Наконец, лидер должен видеть систему в 
терминах: 

а) сегмента рынка и экономических со-
бытий, которые окружают организацию и 
влияют на нее, так же как на ее цели и по-
требности; 

б) организационной структуры, которая 
определяет генеральную цель и задает усло-
вия для задач и проектов; 

в) специфической ситуации, устанавли-
вающей физические и коммуникативные ус-
ловия, внутри которых должны выполняться 
все рабочие задачи и операции.  

Подводя итог, можно сказать, что эф-
фективное лидерство включает умения: 

1) учитывать благополучие и экологию 
более крупной системы, членом которой яв-
ляется лидер; 

2) организовывать равновесие между 
отношениями и задачами в достижении ре-
зультата внутри более крупной системы; 

3) организовывать задачи и проекты пу-
тем эффективного планирования и корректи-
ровки стиля лидерства [1]. 

Лидерские навыки должны быть адресо-
ваны каждому ключевому элементу, который 
составляет проблемное пространство лидер-
ства. К ним относятся: а) личность лидера;  
б) отношения лидера с его сотрудниками;  
в) система, внутри которой действует лидер; 
г) цель, которой стремятся достичь лидер и 
его сотрудники в данной системе.  

К набору навыков, составляющих поня-
тие лидерства, относятся: личностные навы-
ки, навыки отношений, навыки стратегиче-
ского мышления и навыки системного мыш-
ления. 

Личностные навыки имеют отношение к 
тому, как лидер ведет себя в той или иной 
конкретной ситуации. Личностные навыки 
позволяют лидеру выбирать или конструиро-
вать наиболее подходящие для данной си-
туации состояние, установки, фокус и т. д. 
Личностные навыки – это процесс, в котором 
лидер руководит самим собой. 

Навыки отношений – это способность 
понимать людей, мотивировать их и взаимо-
действовать с ними. Они являются результа-
том способности руководителя присоеди-
ниться к модели мира сотрудника, устано-
вить контакт и направить его к осознанию 
рабочих проблем и задач. Поскольку лидер 
должен достичь своего видения и выполнить 
свою миссию путем влияния на других лю-
дей, навыки отношений являются одним из 
наиболее существенных аспектов лидерства. 

Навыки стратегического мышления не-
обходимы для того, чтобы определять спе-
цифические цели и задачи и достигать их. 
Стратегическое мышление включает способ-
ность определить желаемое состояние, оце-
нить исходное состояние и затем установить 
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наиболее подходящую последовательность 
промежуточных состояний, которые необхо-
димы, чтобы достичь желаемого. Ключевой 
элемент эффективного стратегического 
мышления – определение того, какая после-
довательность действий окажется наиболее 
эффективной и будет способствовать движе-
нию в направлении желаемого состояния. 

Навыки системного мышления исполь-
зуются, чтобы определить проблемное про-
странство действий лидера, его сотрудников 
и организации в целом. Системное мышле-
ние является основой эффективного решения 
проблем и способности создать хорошо 
функционирующую команду. Способность 
мыслить системно, практически и конкретно 
является наиболее значимым показателем 
зрелости лидера.  

Фактически различные типы лидерства 
и проблемные пространства, которые они 
подразумевают, могут быть соотнесены с 
уровнем изменений, которые необходимо 
произвести в человеке или организации. 

Так, именно здесь находятся «где» и 
«когда» проблемного пространства измене-
ния. Они связаны с определенными условия-
ми, такими как физическое пространство и 
временные ограничения, которые могут по-
влиять на задачу или цель. 

Вопрос «что» связан с конкретным кон-
текстом. Он имеет отношение к действиям 
или результатам, которые должны иметь ме-
сто в существующих условиях. Это то, что 
произойдет в определенных «где» и «когда». 

Действия людей определяются не только 
условиями внешней среды. Разные люди мо-
гут демонстрировать широкое разнообразие 
поведенческих реакций в сходных ситуаци-
ях. Эти различия в поведении обусловлены 
различиями в их ментальных картах и вос-
приятии. Действия определяются когнитив-
ными процессами: тем, как человек думает о 
чем-то или мысленно представляет это. Уро-
вень изменений «как» имеет отношение к 
внутренней мыслительной карте человека и 
его когнитивным способностям. 

На процесс изменения также сильно 
влияют убеждения и ценности сотрудника. 
Они имеют отношение к вопросу «почему» 

данной задачи или результата. Почему, на-
пример, человек должен менять свои мысли 
или действия? Уровень самомотивации со-
трудника будет определять, какое количество 
своих внутренних ресурсов он захочет моби-
лизовать. Именно мотивация стимулирует и 
активизирует то, как человек думает и что он 
будет делать в конкретной ситуации. 

В процессе изменения существует еще 
вопрос «кто». Какие роли и функции руково-
дителя имеют отношение к данной задаче 
или результату? Кто будет в него вовлечен? 
Какие убеждения, ценности, способности и 
действия связаны с различными ролями? 

Наконец, существует вопрос «кто еще и 
что еще», затрагивающий систему более вы-
сокого уровня или более широкое видение, 
которые определяют специфические роли, 
убеждения, способности, действия и т. д. 
Этот уровень имеет отношение к тому, что 
можно рассматривать как «видение» органи-
зации. 

Как показывают эти различия, структу-
ры головного мозга, язык и социальная сис-
тема формируют естественную иерархию, 
или уровни, процесса. Функция каждого 
уровня – синтезировать, организовать и на-
править взаимодействия на более низком 
уровне. Изменение, происходящее на более 
высоком уровне, неизбежно «распространят-
ся» вниз, ускоряя изменения на более низких 
уровнях. Изменения, происходящие на низ-
ком уровне, может, но не обязательно будет 
влиять на более высокий уровень. 

Система уровней включает базовые 
уровни научения и изменения и характеризу-
ется тем, что каждый следующий уровень 
является более абстрактным, чем уровень, 
лежащий под ним, но при этом обладает 
большей силой воздействия на индивида или 
систему.  

Уровень «окружение» определяет во-
просы «где» и «когда» лидерства, его внеш-
ний контекст, а также внешние возможности 
или ограничения, в которых человек должен 
реагировать. Он состоит из особенностей 
помещения, потребляемой пищи, уровня 
шума и прочего – всего, что составляет усло-
вия, в которых развивается ситуация. Разу-
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меется, эти внешние условия будут влиять на 
действия и состояние лидера и его сотрудни-
ков. Один из ключевых аспектов умений ли-
дера – умение внимательно относиться к фи-
зическому окружению. 

Уровень «поведение» – это конкретные 
действия и реакции, осуществляемые чело-
веком в определенном окружении. Этот уро-
вень соотносится с вопросом «что» лидерст-
ва и связан с теми действиями, которые 
должны выполнять лидер и его сотрудники. 
Например, выполнение задач и межличност-
ное взаимодействие часто служит первичным 
основанием для постановки организацион-
ных целей перед сотрудником. Проблема ли-
дерства в значительной мере фокусируется 
на уровне действий. 

Уровень «способности» руководит дей-
ствиями и дает им направление посредством 
ментальных карт, планов и стратегий. Этот 
уровень имеет отношение к вопросу «как» 
лидерства, влияющему на сознание людей. 
Просто предписывая определенные действия, 
невозможно гарантировать, что задачи будут 
выполнены и цели достигнуты. Функция 
уровня способностей – обеспечить воспри-
ятие и направление, необходимые для дос-
тижения конкретных задач. 

Уровень «убеждения и ценности» обес-
печивает подкрепление, поддерживающее 
или подавляющее способности или действия. 
Этот уровень имеет отношение к вопросу 
«почему» лидерства, влияющему на чувства 
людей. В дополнение к развитию поведенче-
ских навыков и возможностей эффективный 
лидер должен также обращаться к предполо-
жениям, убеждениям и ценностям своих со-
трудников. Степень, в которой какая-то зада-
ча соответствует (или не соответствует) лич-
ной или присущей данной культуре системе 
ценностей, определяет степень, с которой 
сотрудники принимают или отвергают эту 
задачу. Убеждения и ценности влияют на мо-
тивацию и разрешения сотрудников приме-
нительно к их роли и задаче. 

Уровень «идентификация» включает 
роль, миссию и/или самоощущение. Этот 
уровень имеет отношение к вопросу «кто» 
лидерства. На этом уровне приходится иметь 

дело с самоощущением группы или ее чле-
нов. Идентификация более абстрактна, чем 
убеждения, и имеет отношение к более глу-
боким уровням усвоения информации. Она 
отвечает за то, чему именно человек научает-
ся, и за обязательства по претворению этого 
в действие. Идентификация в первую оче-
редь имеет дело с миссией. 

Изменение на уровне «видения» связано 
с системой более высокого уровня, частью 
которой является группа или организация, и 
с влиянием на них этой системы. Этот уро-
вень имеет отношение к вопросу «кто еще и 
что еще» лидерства. Фактор видения берет 
начало в восприятии нашей принадлежности 
к системам более высокого уровня. Он опре-
деляет целостное видение или цель, выходя-
щие за рамки действий отдельных индивидов 
или организации. 

Очевидно, что каждый следующий уро-
вень включает большую систему или боль-
шее проблемное пространство. Каждый уро-
вень вовлекает процессы и взаимодействия, 
которые позволяют инкорпорировать ин-
формацию более низких уровней и опериро-
вать с ней.  

Эффективное лидерство включает об-
ращение ко всем перечисленным уровням. 
Микролидерство в первую очередь обраща-
ется к уровням окружения, действий и воз-
можностей. Это вопросы «где», «когда», 
«что» и «как». 

Макролидерство фокусируется на уров-
нях убеждений, ценностей и ролевой иден-
тификации. Это вопросы «почему» и «кто», 
помимо «где», «когда», «что» и «как». 

Металидерство делает акцент на уровне 
видения и идентификации. Это вопросы «кто 
еще» и «что еще», которые образуют видение 
и цель, выходящие за рамки всех других 
уровней лидерства. 

Типичный путь изменения в разумно 
устроенной организации включает движение 
от уровня видения к уровню действия. 

Выражение видения лидера только час-
тично зависит от планов и стратегий. Многие 
ключевые события, имеющие отношение к 
реализации видения и управлению ситуа-
циями, связанными с лидерством, часто про-
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исходят неосознанно. Они приходят в виде 
озарения или вдохновения. Помимо средств, 
позволяющих осознавать собственное виде-
ние и пути его реализации, полезно научить-
ся каким-то образом усиливать, направлять и 
использовать бессознательные процессы. 
Наиболее эффективный способ – это управ-
ление своим внутренним состоянием. 

Лидерские способности – это в такой 
же степени функция состояния человека, как 
и его сознательных мыслительных процес-
сов. В этом смысле эффективная деятель-
ность лидера сходна с другими видами дея-
тельности. 

Таким образом, в дополнение к мен-
тальным стратегиям и навыкам, имеющим 
отношение к лидерству, существуют и чисто 
физиологические аспекты, которые позво-
ляют направлять и интегрировать неосозна-
ваемые процессы. Дело в том, что наше 
внутреннее физиологическое состояние сти-
мулирует и направляет деятельность нерв-
ной системы. 

Во многих случаях основным инстру-
ментом лидерства являются тело и нервная 
система руководителя. Можно пойти еще 
дальше и сказать, что в определенном смыс-
ле проявление всех лидерских способностей 
осуществляется через тело и физиологию. 
Они проявляются в словах, тембре голоса, 
выражении лица, позе, жестах и т. д. И спо-
собность руководителя использовать эти 
наиболее фундаментальные инструменты 
лидерства в большой мере зависит от его 
внутреннего состояния. Трудная ситуация 
вынуждает сильных людей более полно ис-
пользовать свои внутренние ресурсы. 

Таким образом, один из наиболее важ-
ных личностных навыков лидера – это спо-
собность управлять своим внутренним со-
стоянием. Она включает способность выби-
рать и поддерживать именно то внутреннее 
состояние, которое будет способствовать 
эффективным действиям в качестве лидера. 
Важным аспектом эффективного лидерства 
является соответствие между лидерским со-
общением и самим его отправителем.  

На личностном уровне эффективный 
лидер – это тот, чьи действия приведены в 

соответствие с его способностями, убежде-
ниями, ценностями и видением идентифика-
ции или миссии.  

Концепция различных уровней лидерства 
дает удобную карту, позволяющую привести 
в соответствие разные параметры собствен-
ной личности, чтобы осознать свое видение. 
Каждый из уровней реализуется через все бо-
лее глубокие и широкие «нейрологические» 
структуры. Если, например, получение ин-
формации о внешней среде происходит путем 
простого восприятия, то чтобы активизиро-
вать поведение в данной среде, необходима 
согласованная активность сознания и тела. 

Сотрудник использует свои способности 
для выполнения долговременных планов, 
что, в свою очередь, требует участия более 
глубоких уровней нервной системы. Убеж-
дения и ценности проявляются через моби-
лизацию нервной деятельности, которая тре-
бует участия таких глубинных структур, как 
автономная нервная система, иммунная сис-
тема. Идентификация требует участия всей 
центральной нервной системы. Опыт виде-
ния подразумевает резонанс нашего сознания 
и нервной системы с системами более высо-
кого порядка, частью которых мы являемся. 

Сочетая психические и физические про-
цессы с различными уровнями лидерства и 
изменений, руководитель может привести 
все эти уровни в соответствие друг с другом 
и поставить на службу своей миссии. 

В настоящее время многие процессы, 
имеющие отношение к управлению, развитию 
организации и лидерству, по ряду причин пре-
терпевают глубокие изменения. В течение по-
следних десятилетий структура компаний все 
больше усложнялась. Это усложнение явилось 
следствием изменений как внутренних процес-
сов в компаниях, так и внешнего окружения и 
привело к появлению проблем, с которыми не 
сталкивались в прошлом. 

Благодаря изменениям в технологии, 
производстве и на рабочих местах, у людей, 
работающих в компании, постоянно увели-
чивается степень свободы в принятии реше-
ний. Люди, в особенности, работающие в об-
ласти интенсивных технологий, должны вы-
ступать в роли экспертов: выносить собст-
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венные суждения и принимать технические 
решения (так как у менеджеров отсутствует 
для этого необходимая квалификация). Ра-
ботников больше не рассматривают как 
«чернорабочих», которые выполняют строго 
определенные действия и нуждаются в по-
стоянном контроле. И, как следствие, эффек-
тивное управление и лидерство требует все 
более сложных и тонких навыков. 

Менеджеры и лидеры больше не могут 
эффективно руководить, просто принимая ре-
шения или отдавая приказы в силу занимаемой 
ими в корпоративной иерархии позиции. На-
против, они должны стремиться к «коопера-
ции» и заинтересовывать сотрудников в том, 
чтобы наиболее успешным и эффективным 
образом выполнить задачу. Чтобы избежать 
конфликтов и обеспечить оптимальную рабо-
чую обстановку, менеджер должен в большей 
мере полагаться на убеждение и переговоры, а 
не на команды и директивы. Другими словами, 
по мере увеличения степени свободы работни-
ков в принятии решений фокус внимания ме-
неджера смещается с организации времени, 
задач и ситуаций на организацию отношений и 
систем. Таким образом, фокус внимания в эф-
фективном лидерстве и управлении смещается 
с содержания на процесс. 

Кроме того, глобализация бизнеса тре-
бует совершенно другой концепции управле-
ния и обучения внутри организации. Эффек-
тивность работы организационной системы 
во многом зависит от сбалансированности ее 
элементов. Чтобы координировать культу-
ральные аспекты поликультурной рабочей 
среды, профессиональные ценности и рабо-
чие контексты, менеджер должен распознать 
и осмыслить эти элементы, так чтобы полу-
чить возможность эффективно действовать в 
многомерном стиле. 

Приведение в гармоничное соответствие – 
ключевой аспект эффективного планирова-
ния, решения проблем в лидерстве. В эффек-
тивной системе действия сотрудников внут-
ри их рабочего контекста должны соответст-
вовать организационным стратегиям и целям. 
Цели организации, в свою очередь, должны 
соответствовать организационной культуре и 
миссии внутри макросреды. 

В организациях присутствуют как ие-
рархические, так и логические уровни взаи-
модействия. Так, в функциональной системе 
или организации: 

1) отношения между членами системы 
способствуют выполнению задачи; 

2) имеет место единое понимание уров-
ней, позиций восприятия и временных фрей-
мов, соответствующее проблемному простран-
ству и пространству решения проблемы; 

3) имеет место соответствие различных 
логических уровней, имеющих отношение к 
задаче; 

4) имеет место конгруэнтность и соот-
ветствие целей труда людей, вовлеченных в 
систему (в иерархической системе это выра-
жается в свободе, с которой каждая задача 
делегируется подходящему исполнителю; в 
симметричной системе, это выражается в 
свободе, с которой люди могут обсуждать 
задачи и результаты и достигать по ним кон-
сенсуса); 

5) действия людей приведены в соответ-
ствие с миссией, которая связана с их про-
фессиональной ролью. 

Другими словами, существует множест-
во различных типов приведения в соответст-
вие в зависимости от задачи или отношений. 
В связи с рабочими задачами можно выде-
лить приведение в соответствие: 

• профессионального пространства и 
пространства восприятия исполнителей с 
проблемным пространством; 

• пространства восприятия исполнителей 
относительно друг друга; 

• уровней задачи или цели; 
• уровней коммуникации исполнителей. 
С отношениями связано приведение в 

соответствие: 
• различных индивидуальных уровней 

человека с его ролью; 
• уровней опыта между людьми, испол-

няющими различные роли; 
• уровней между различными частями 

личности. 
Таким образом, исходя из концепции 

лидерства как многоаспектного социального 
явления, чтобы быть эффективным, лидер 
должен понять и установить взаимосвязи 
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между различными уровнями изменений и 
привести свои действия в соответствие с ни-
ми. То есть цели и действия руководителя на 
индивидуальном уровне должны поддержи-
вать функциональные задачи и стратегии 
подразделения или компании, связанные с 
его ролью в компании, а те, в свою очередь, 
должны соответствовать корпоративной 

культуре и идентификации организации, а 
также своей миссии по отношению к общей 
системе экономического социального инсти-
тута. Кроме того, внедрение лидерства, осно-
ванного на видении будущего как актуальной 
социальной технологии управления, может 
стать действенным инструментом подготов-
ки современного руководителя. 
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Статья посвящена обоснованию выделения различных социальных проек-

тов и проектных технологий. Рассмотрены социально-экономические, социаль-
но-политические, социально-педагогические и другие виды социальных проек-
тов. Социальные технологии проанализированы с точки зрения теории дейст-
вия Т. Парсонса. 
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