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Семинарские занятия являются одним из основных видов контактной 

работы, который позволяет развивать у студентов научное мышление и 

предназначен для углубленного изучения дисциплины.   

Главная цель семинарских занятий – обеспечить студентам возможность 

расширить и закрепить теоретические знания и овладеть практическими 

навыками в области проведения стратегической аналитической работы.  

На семинарских занятиях решаются следующие задачи: развитие 

творческого профессионального мышления, познавательная мотивация, 

овладение умениями и навыками постановки и решения конкретных задач, 

отстаивания собственной точки зрения.  

Подготовка студентов к семинарским занятиям ведется по заранее 

составленным и обозначенным вопросам. В ходе подготовки студенты должны 

самостоятельно и логично мыслить, аргументировано вести дискуссию, 

самостоятельно работать с литературой.  

Обсуждение материала проводится в условиях коллективной работы, 

обеспечивающей активное участие каждого студента. Именно на семинарских 

занятиях можно высказать и активно отстаивать свою личную точку зрения, 

которая может отличаться от мнения преподавателя, аргументировано возражать, 

опровергать ошибочную позицию. Если аргументировано и грамотно излагать 

собственную точку зрения, то это будет дополнительным свидетельством 

собственной позиции студента, готовящегося стать специалистом в предметной 

области.   

В качестве основных форм проведения семинарских занятий 

целесообразно использовать следующие:  

− блиц-опрос по основным вопросам и проблемам изучаемой тематики;  

− дискуссия;  

− индивидуальная письменная самостоятельная работа или выполнение 

тестовых заданий с использованием контрольных материалов.  

Блиц-опрос состоит в устном опросе преподавателем обучающихся по 

основным аспектам изучаемой темы учебного курса. При этом преподавателем 

используется заранее подготовленный перечень открытых вопросов, требующих 
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достаточно емких и точных ответов студентов, на основании которых 

преподавателем делается вывод о глубине студенческих знаний, уровне их 

самостоятельной подготовки по рассматриваемой тематике и степени усвоения 

соответствующего лекционного материала.   

Для успешного участия студентов в блиц-опросе преподавателю 

необходимо предоставить им перечень рекомендуемой для изучения литературы, 

а также отразить на лекционных занятиях в полной мере соответствующий 

раздел изучаемой тематики.  

Дискуссии по теме, проводимые с целью более глубокого понимания 

студентами соответствующего тематического раздела курса в процессе 

проведения семинарских занятий, могут быть представлены в трех форматах:   

а) дискуссии, проводимые по схеме – когда у преподавателя заранее 

существует список научных вопросов, требующих обсуждения на практическом 

занятии, причем преподаватель отслеживает, чтобы  

б) слабо формализованные дискуссии предполагают, что преподавателем 

готовятся только основные вопросы, требующие обсуждения, а дополнительные 

вопросы формулируются студентами (и при необходимости преподавателем) в 

ходе беседы во время занятия;   

в) дискуссии, выполняемые не по схеме, заключаются в том, что 

преподавателем для подготовки к практическому занятию студентам 

предоставляется лишь тема для обсуждения или список возможных тем, а 

вопросы формулируются преподавателем или студентами спонтанно 

непосредственно во время семинарского занятия.  

Для самостоятельной подготовки к семинарским занятиям в виде 

дискуссии преподаватель предоставляет студентам соответствующие материалы 

и перечень рекомендуемой литературы по предполагаемой к обсуждению 

тематике.  

Далее приведен рекомендуемый материал для проведения семинарских 

занятий в соответствии с рабочей программой дисциплины.  
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2. МОДЕЛИ СОВРЕМЕННОГО ЛИДЕРСТВА 

 

2.1. Виды и стили стратегического лидерства 

 В зависимости от объекта приложения лидерских качеств, сферы дея-

тельности, отрасли, размера организации и даже миссии, и в целом стратегии 

можно использовать как доминирующие определенные виды и стили 

стратегического лидерства. Некоторые из них невозможно реализовать при 

определенных обстоятельствах, а комбинация других может быть более 

эффективной, чем применение в чистом виде определенного одного стиля. 

Успешные стратегические лидеры понимают, какие стили и виды, или их 

комбинации использовать в тот или иной момент времени. 

Иерархия лидерства: 

Лидер пятого уровня добивается стабильных высоких показателей 

благодаря сочетанию скромности и профессиональной воли. Это лидер, у 

которого есть личностная стратегия, которой он следует в первую очередь. 

Корпоративные, отраслевые, региональные и национальные стратегии, к 

построению и реализации которых его привлекают, всегда согласованы с его 

личностной стратегией. 

Эффективный руководитель – формулирует и воплощает в жизнь 

стратегию развития организации. Заставляет команду добиваться высокой 

производительности. Свою личностную стратегию данный лидер подстраивает 

под компанию, регион или страну, которой он руководит. 

Компетентный менеджер – грамотно управляет людьми и ресурсами и 

добивается поставленных целей. При этом стратегию всех уровней он принимает 

к исполнению, в том числе и свою личностную. 

Активный член команды – способствует достижению общих целей, 

эффективно взаимодействует с коллегами, лидирует по определенным 

направлениям или проектам. При этом не может координировать и вести за собой 

все команды, разрабатывать систему стратегий. 
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Талантливый единоличник – вкладывает в общее дело свои таланты, знания 

и навыки. Не является ведомым, ведет за собой небольшое число последователей, 

которые восхищены его талантом и хотят быть рядом с ним. 

Стили лидерства: 

Директивный стиль предполагает полное неоспариваемое подчинение от 

членов команды выданных инструкций и приказов. Данный стиль наиболее 

полезен в условиях кризисных и чрезвычайных ситуациях, когда важна скорость 

выполнения решений. 

Визионерский стиль реализуется харизматичными, красноречивыми 

стратегическими лидерами, способными вдохновить команду. Данный стиль 

необходим при разработке и реализации стратегии. 

Партнерский стиль основывается на поддержании дружеских отношений 

с подчиненными, выставляя интересы людей на первое место, стараясь не 

замечать их ошибки. Стиль необходим при разрешении конфликтов и 

выстраивании положительной атмосферы. 

Соучаствующий стиль реализуется, когда лидер старается добиваться 

группового консенсуса до реализации решения. Стиль приемлем для проведения 

успешных переговоров, совещаний, принятии равноправных решений. 

Задающий тон стиль наблюдается у лидеров, которые всегда готовы 

продемонстрировать умение решать проблемы, что, в свою очередь, может либо 

быть воспринят членами команды, что им не доверяют проявлять инициативу, 

либо замедлит их прогресс в обучении, когда работники пытаются справиться с 

проблемой самостоятельно. 

Коучинговый стиль направлен на создание всех условий для развития 

профессионального роста сотрудников. Такой лидер чуток, неэгоистичен, 

хорошо слушает и открыт сердцем. Данный стиль необходим при развитии 

сотрудников для реализации будущих инициатив разработанной стратегии. 

 

2.2. Ответственное и осмысленное стратегическое лидерство 
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Успешные лидеры понимают важность реагирования на потребности 

заинтересованных сторон, четкого определения миссии и поощрения честности. 

Они также твердо верят, что организации должны расти только в том случае, если 

они также стремятся улучшить общественные результаты. 

Современный лидер постоянно живет изменениями. Быстро менять 

обстановку, осмысливать важнее, чем когда-либо. 

В условиях дистанционной занятости или смешанных формах работы 

лидерам необходимо уметь поддерживать связи между людьми, когда они не 

находятся в одном и том же месте, строить доверие и согласованность безличного 

контакта, содействовать избеганию усталости Zoom и других технологических 

ловушек, создавать жизнеспособные границы между работой и частной жизнью 

и переносить высоко скоординированную работу в распределенные условия. 

Стратегический лидер должен включать в себя одновременно качества трех 

лидеров:  

1. Предпринимательские лидеры – двигатели инноваций. Они берут на себя 

осмысление, необходимое для открытия новых продуктов и процессов при 

создании проектных команд.  

2. Благоприятные лидеры имеют более широкую перспективу, чтобы они 

могли определить похожие проекты внутри компании и возможности для 

сотрудничества за пределами. Они тренируют предпринимательских лидеров, 

которые могут быть слишком неопытными, чтобы знать, как донести свои идеи 

до организации.  

3. Лидеры архитектуры культивируют систему, структуру и культуру, 

которая будет позволять людям исследовать возможности и принимать решения 

самостоятельно, не создавая хаос.  

Все три типа лидера помогают работникам объединять снизу вверх идеи со 

стратегическими приоритетами. 

 

2.3. Преобразовательное и первичное стратегическое лидерство 
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Дэниэл Гоулман (в другом переводе – Големан) сформировал модель 

«преобразовательного лидерства». По его мнению, такие лидеры «способны 

воодушевить людей одной только силой своего энтузиазма. Они не приказывают 

и не наставляют – они вдохновляют.  

Ясно выражая свое видение, они стимулируют интеллектуально и 

эмоционально. Они демонстрируют сильную веру в свою идею и побуждают 

других действовать вместе с ними. Они считают своим долгом всячески укрепить 

отношения с теми, кого ведут за собой.  

Стратегический лидер всегда выводит команду на новый уровень, вырастая 

вместе с ней, поэтому, несомненно, он должен быть воодушевленным и 

вдохновляющим преобразователем. 

Выделяют шесть стилей лидерства на основе концепции «первичного» 

лидерства: 

1. Выдающееся лидерство − воодушевляет, верит в собственное видение, 

эмпанирует, объясняет, как и почему усилия людей способствует реализации 

«мечты», движет людей к общим мечтам. 

2. Коучинг-лидерство − слушает, помогает сотрудникам определять свои 

собственные преимущества и слабости, консультирует, поощряет. 

уполномочивает, соединяет стремления человека с целями организации. 

3. Лффилиативное лидерство − поощряет согласованность, дружит, 

эмпатирует, повышает нравственность, разрешает конфликты, создает 

согласованность путем налаживания межличностных связей между 

сотрудниками. 

4. Демократическое лидерство − слушает, работает совместно с другими, 

оказывает влияние, ценит вклад людей и получает приверженность в форме 

участия. 

5. Лидерство, задающее направлении развитии − обладает сильной 

потребностью в достижении результатов, высокими личными стандартами, 

инициативностью, низким уровнем эмпатии и сотрудничества, нетерпением, 
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ориентируется на цифры, реализует трудные задачи. 

6. Командующее лидерство — командует, угрожает, жестко контролирует и 

проводит мониторинг, создает диссонанс, отпугивает внутренний талант, при 

этом снижает опасение, предоставляя ясное направление в чрезвычайной 

ситуации. 

 

2.4. Стратегический лидер-служитель, лидеры-поэты и садоводы 

Элементы характеристики «лидера-служителя»: 

− задает вопросы, которые помогают выяснить, чем он сам может быть 

полезен другим. Он спрашивает людей, что они ожидают от него и как он может 

им помочь; 

− полагает, что самая эффективная организация − та, в которой достигнута 

наибольшая степень добровольности деятельности, когда работники делают все 

то. что оптимизирует совокупную эффективность организации, и делают это 

тогда, когда надо. Они знают, как действовать, хотя и не получают на то никаких 

инструкций; 

− рассматривает себя как первого среди равных, а свою роль видит в 

развитии лидерских способностей у других людей; 

− подчеркивает важность нравственного поведения и не ведет двойной 

жизни. Доверяет другим, отзывчив, открыт новым идеям, гибок и жизнерадостен, 

мудр, проницателен, наделен воображением, обладает чувством юмора; 

− убежден в том, что конкуренцию между людьми надо если не унич-

тожать, то хотя бы приглушать; 

− собирает специальную группу для выработки рекомендаций, но слушает 

участников группы, учит их и помогает им правильно ставить вопросы, чтобы 

совместными усилиями они смогли найти ответы, представляющие мнение 

каждого; 

− находит время на то, чтобы вразумить работников, считаясь с их 

индивидуальными особенностями и поддерживая их. Общается с ними в той 
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форме, что позволяет сохранить суть его наставлений, но устраняет дистанцию 

между людьми, ободряет индивидуумов и укрепляет команду; 

− взаимодействует со своими последователями, чтобы обнародовать 

хорошие идеи, обеспечить их серьезное изучение и там, где это возможно, 

испытать их, приведя их в конце концов к общему видению; 

− всегда исполнен сочувствия и всегда принимает человека таким, каков 

он есть, хотя порой отказывается признать его деяния хорошими. Требователен к 

себе и другим. 

Философ Джон Стюарт Милл писал: «Только те счастливы, кого интересует 

что-нибудь, помимо собственного счастья: нести радость другим, улучшить 

жизнь людей, даже творить – но не как средство, а как цель. Счастье приходит на 

пути к чему-то другому. 

Лидеры-поэты – различают культуру и идеи, исходящие от других, а не 

только от них самих. Лидер резюмирует общие идеи с яркостью и остротой. Они 

синтезируют и экстраполируют мысли, затем они отстаивают лучшее, даже если 

оно не их собственное. В этот момент они становятся мастерами слов, которые 

формулируют идею до тех пор, пока она не станет понятной для всей команды. 

Они дают язык идеям и чувствам людей. Хотя у поэта-лидера есть много хороших 

идей, он не претендует на то, чтобы придумать ответы на все вопросы, и от них 

не требуется этого. Они являются коммуникаторами лучших идей, независимо от 

источника. Они признают, что люди больше не полагаются на лидера в 

получении информации – она доступ на всем. Эти лидеры привлекательны для 

новых сотрудников, которые хотят быть частью создания видения и определения 

направления. Люди поддерживают то, что они помогают создавать. 

Садоводы-лидеры – это люди-разработчики. Также, как основная функция 

садовника − возделывать почву, выпалывать сорняки и создавать среду, в которой 

растения могут расти, садоводы-лидеры видят свою основную функцию в 

развитии своих людей, а не просто в ведении бизнеса. Они считают себя 

наставниками для своей команды. Сотрудники захотят остаться, потому что они 
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видят ценность в том, чтобы остаться. Они не только помогут организации 

достичь цели; они будут расти в процессе. Сотрудников не «использует» их 

начальник − они развиваются и становятся полезными в процессе. 

Ключевыми ценностями такого лидера являются расширение прав и 

возможностей и рост. Во-первых, когда они соединяются со своим народом, они 

отдают ему свою силу. Это создает культуру внутри их организации. У людей 

есть свобода действий. Во-вторых, они ценят рост не только организационный, 

но и каждого человека в нем. Они обеспечивают всех ресурсами для личного и 

профессионального роста. Они ведут из общей собственности. Каждый владеет 

видением и процветает, двигаясь к нему. 

Характеристики стратегического лидера поэта-садовода: 

− они очень близки со своими последователями; 

− они хорошо интерпретируют культуру; 

− они эмоционально безопасны; 

− они свободно делятся собственностью; 

− они расширяют возможности других; 

− им комфортно в неопределенности; 

− они слушают и способствуют самопознанию; 

− они принимают роль наставника; 

− они менее формальны по структуре; 

− ими движет служение больше, чем эго. 

 

2.5. Лидеры-проповедники, политики, ученые и прокуроры 

Адам Грант показывает, что лидеры могут вести себя как проповедники. 

политики, ученые и прокуроры (рис. 1), при этом в каждой роли они примеряют 

на себя отдельную идентичность и используют определенный набор 

инструментов. 

Лидеры входят в образ проповедника, когда под угрозой самое святое, 

вдохновенно проповедуют и популяризуют свои идеалы. Режим прокурора 
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включается, как только в чужих рассуждениях обнаруживаются слабые места. 

Такие лидеры тут же выдвигают против собеседника обвинения в неправоте. 

Политик просыпается, когда надо очаровать слушателей и заслужить их доверие. 

Лидер-ученый сомневается в том.  
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что знает, интересуется тем, чего не знает, и обновляет свою точку зрения в 

соответствии с полученной информацией. Он способен различать проповедь, 

обвинения и желание угодить. Он стремится экспериментально проверять 

гипотезы и совершать открытия. 

Способы 

мышления не 

связаны с 

родом 

деятельности

Проповедники

Доказательства не 

требуются

В основном 

опираются на 

веру

Чаще всего 

носят 

скучную 

одежду

Как правило 

враждебно 

критикуют 

соперников

Обычно 

полагаются на 

доказательства

Прокуроры

Приходится 

слишком много 

учиться

Политики

Обучение не 

требуется

Ученые

Требуются 

эксперименты

 

Рисунок 1. Виды стратегического лидерства 

 

2.6. Лидеры кибербезопасности 

В условиях цифровизации важно ответственное лидерство в области 

кибербезопасности. При разработке и реализации стратегии утечка, потеря или 

получение недостоверной информации может привести к необратимым 

последствиям. Культуру кибербезопасности необходимо прививать во всей 
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организации, в том числе путем постоянного обучения. Человеческий фактор в 

кибербезопасности нельзя недооценивать. Несмотря на то, что персонал должен 

усваивать основы кибербезопасности, руководители могут использовать 

технологические инновации для сдерживания ключевых векторов атак.  

Например, новые методы аутентификации (могут помочь заменить пароли 

– одну из наиболее распространенных точек входа для утечки данных), передача 

обслуживания безопасности облачным провайдерам. Провайдеры могут лучше 

понимать среду угроз, внедрять новейшие технологии безопасности, а также 

обеспечивать безопасность физического доступа в центрах обработки данных.  

Развитие искусственного интеллекта (ИИ) для обнаружения и анализа 

угроз, а также для реагирования на инциденты обеспечивает более эффективную 

и действенную кибербезопасность. В то же время киберпреступники осваивают 

новые технологии еще быстрее и в своих интересах. Развитие ИИ, квантового 

управления и управления идентификацией среди прочего требует еще больших 

инвестиций, чтобы опережать злоумышленников. Развитие работников также 

требует финансирования для создания сильной рабочей силы, осведомленной о 

кибербезопасности. 

В условиях лавинного развития цифрового общества и цифровой 

экономики необходимо, чтобы стратегические лидеры обладали навыками 

обеспечения кибербезопасности, позволяющими снижать вероятность 

киберугроз и (или) их последствий, которые могут быть катастрофическими. 

Лидеру не обязательно знать все информационные технологии и программы, но 

он должен понимать их цели, задачи, значение и возможности. Во-первых, 

компании необходимо научиться распознавать атаки и защищаться от них – для 

этого нужна квалифицированная команда реагирования. Во-вторых, топ-

менеджеры должны встать у руля во время киберкризиса, то есть понимать, как 

относиться к тем или иным ситуациям и какие решения принимать. Используя 

собранную информацию и материалы, разработанные в процессе снижения 

рисков, руководители смогут наметить план действий заранее. 
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При выстраивании стратегии обеспечения кибербезопасности организации 

лидеру нужно опираться на следующие принципы: 

1. Доступность понимания информации. Специалисты информационных 

служб должны предоставлять руководству информацию, доступную для их 

понимания. 

2. Главенство бизнеса. В основе обеспечения кибербезопасности лежит 

зашита функционирования бизнеса, а нс зашита компьютерного обеспечения. 

3. Общее обеспечение кибербезопасности. Все подразделения, каждый 

сотрудник должен думать и реализовывать условия по обеспечению ки-

бербезопасности функционирования организации (региона, страны). 

4. Мотивация на кибербезопасность. Необходимо правильно выявлять 

интересы всех заинтересованных лиц и направлять их на обеспечение 

кибербезопасности функционирования организации (региона, страны). 

5. Экономическая эффективность. Затраты на обеспечение кибербе-

зопасности должны быть сопоставимы с потенциальными угрозами и 

возможными отрицательными последствиями. 

Стратегическое лидерство – важнейший элемент стратегического 

управления. Именно у лидера рождается идея о необходимости стратегических 

преобразований, он подбирает команду, выстраивает организационную 

структуру, систему принятия решений, определяет стратегические инструменты, 

планирует, мотивирует команду и осуществляет мониторинг и контроль. Таким 

образом, через стратегическое лидерство проходят все остальные элементы и 

функции стратегического управления трудовыми ресурсами. Именно от 

эффективности его работы зависит результативность деятельности компании 

(региона, страны). 

 

2.7. Лидеры бережливого производства 

Рост сознания человечества привел к пониманию ограниченности ресурсов 

и необходимости их бережливого использования. Потребитель и инвестор стали 
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обращать внимание не только на продукт и прибыль, но и на процесс его 

производства, выражая тем самым ответственную гражданскую позицию. 

Поэтому современным трендом стало развитие бережливого производства, для 

реализации которого необходимы лидеры с соответствующими навыками. 

Видение бережливого производства состоит в достижении операционного 

превосходства, основанном на четко определенной системе ценностей и 

вовлечении людей в постоянное совершенствование в области безопасности, 

морали, качества, затрат и производительности. Модель бережливого лидерства 

успешно реализует японская корпорация Toyota (рис. 2). 

ЦЕННОСТИ:

Вызов

Кайдзен – мышление

Идти и видеть

Командная работа

Уважение

4. Формулируй видение и 

соотноси с ним цели 

Создавай видение конечной 

цели, «Полярной звезды», и 

соотноси цели с видением 

вертикально и горизонтально

1. Продолжай развиваться сам

 Учись жить в соответствии с 

ценностями, помогающими идти к 

видению, через постоянный цикл 

обучения

2. Наставляй и развивай 

других 

Выявляй потенциал у других 

людей через цикл обучения и 

саморазвития

3. Поддерживай ежедневные 

улучшения 

Улучшай профессионализм, 

каждодневно занимаясь кайдзен  

Рисунок 2. Модель развития бережливого лидерства (ромбовая модель) 

Основой бережливого лидерства является разработка и внедрение 

стандартизированной работы на основе реализации соответствующих правил, 

которые периодически пересматриваются и совершенствуются. Для повышения 

эффективности стандартизации можно применять визуальный менеджмент. 

«Задача бережливого лидера — убедиться, что полезные визуальные средства 
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действительно используются в работе, что они на самом деле помогают вам 

понять, какою качества работа выполнена, все ли под контролем, даете или вы 

своему клиенту то, что он хочет и когда он этого хочет. 

В основе модели бережливого лидерства лежит развитие и саморазвитие, 

без которого невозможно внедрение и реализации успешных инициатив. Лидер 

должен своим примером показывать ценность развития и помогать 

реализовывать потенциал своих последователей. Поиск улучшений должен 

осуществляться всеми ежедневно. Понимание вызовов будущего и настоящего 

должно стать основой видения, долгосрочного и краткосрочного целеполагания. 

Позитивное восприятие вызова – это ценность, потому что без вызова нет 

потребности совершенствоваться. Исследования показывают, что качество 

обучения и результативность работы уменьшаются, если люди находятся под 

большим давлением, чем могут выдержать. Однако не менее важное открытие 

заключается в том, что, если перед людьми не возникают серьезные вызовы, если 

нет потребности напрягаться, результативность работы и желание учиться 

снижаются. 

 

2.8. Определение стиля лидерства 

Прочитайте каждое утверждение в анкете и оцените его вероятность. До-

стоверные результаты достигаются, если балы выставляются быстро и ин-

туитивно. Затем перенесите выставленные вами балы в форму, приведенную в 

конце анкеты, и узнайте, какому стилю соответствуют набранные вами баллы.  

Каждому утверждению выставите то количество баллов, которое со-

ответствует вашей ситуации. 

Всегда верно – 5 баллов. 

По большей части верно – 3 балла. 

Верно, примерно в 50% случаев – 2 балла. 

По большей части неверно – 1 балл. 

Совершенно неверно – 0 баллов. 
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1 Члены моей команды безоговорочно мне доверяют  

2 Я трачу много времени на то, чтобы убедить членов моей 

команды в верности моих идей 

 

3 Я ожидаю, что члены моей команды сделают все так. как я им 

сказал, и не будут ставить под сомнение мои мотивы 

 

4 Меня больше волнует постановка долгосрочных целей, чем 

детальный разбор повседневных рабочих заданий 

 

5 Я делегирую своим подчиненным сложные задания, даже если 

они не смогут справиться с ними быстро 

 

6 Я предпочел бы. чтобы члены команды были счастливы во время 

работы, а не тратил бы свое время на исправление их ошибок 

 

7 Я на примерах рассказываю обо всех стандартах, которыми, как я 

ожидаю, должны руководствоваться члены команды 

 

8 Я уверен, что время, затрачиваемое мною на взаимодействие с 

членом команды, является инвестированием 

 

9 О стратегии компании я рассказываю членам своей команды так, 

чтобы им все было понятно 

 

10 Работники, которые не делают то, что им сказали их 

руководители, немедленно заслуживают того или иного 

наказания 

 

11 Я изо всех сил стараюсь, чтобы у каждого нашего сотрудника 

сформировалось чувство принадлежности к команде 

 

12 Я думаю, что мы все гораздо лучше разберемся с проблемой, если 

обсудим ее в составе всей команды 

 

13 Работа должна быть очень сильно ориентирована на задачи  

14 Я выделяю время, чтобы помочь сотрудникам определить свои 

сильные стороны и области, которые требуют дальнейшего 

развития 

 

15 Я уверен, что принятие решений в организации должно 

осуществляться по принципу «сверху вниз» 

 

16 После того как я задал общее направление работы и члены 

команды его поняли, я предоставляю им свободу действий, чтобы 

они могли брать на себя разумный риск и действовать 

инновационно 

 

17 Я пытаюсь иметь видение и привлекаю подчиненных к его 

разработке 
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18 Я не уверен, что команда будет работать с инициативой, если я не 

покажу ей, что нудно делать и как это делать 

 

19 Я очень стараюсь установить прочные эмоциональные связи 

между собой и членами моей команды 

 

20 При выдаче задания я провожу тщательный инструктаж, а после 

его выполнения разбираю результаты (обратная связь) 

 

21 Я часто провожу совещания с членами моей команды, чтобы 

удостовериться, что они довольны работой нашей команды 

 

22 Я знаю, что лучше для моей команды, и ожидаю, что ее члены 

сделают все. что я им поручил 

 

23 

Наиболее эффективным видом принятия решений является 

коллективный 

 

24 Я быстро распознаю плохих работников, после чего предъявляю 

к ним более жесткие требования 

 

25 Если сотрудники не показывают достаточно высоких результатов, 

я убежден, что их нужно как можно быстрее поменять на других 

 

26 Если я решил бы. что существующая система мешает хорошей 

работе, я без колебаний от нее избавился бы 

 

27 При выдаче обратной связи я обязательно учитываю, в какой мере 

работа этого члена команды способствовала реализации общего 

видения 

 

28 Я поощряю сотрудников ставить перед собой долгосрочные цели 

по развитию 

 

29 Я регулярно предоставляю членам команды обратную связь о 

результатах их деятельности 

 

30 Я задаю рубежи, которые должна достичь моя команда, и ожидаю 

от ее членов, что для их достижения они будут действовать 

инициативно 

 

31 Я уверен, что мы всегда можем найти способы, позволяющие 

выполнять наши задания лучше и быстрее 

 

32 Я согласую с членами моей команды их роли и обязанности, 

которые они должны исполнять и выполнять при реализации 

планов развития 

 

33 Я представляю команде свободу в достижении наших целей  

34 Я уверен, что команда должна иметь право высказывать свое 

мнение о том, как ею управляют 
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35 У меня сильно развито самообладание, и при управлении 

другими я рассчитываю только на себя 

 

36 Я думаю, что при определении целей и постановке задач право 

голоса должны иметь и члены команды 

 

 

Стиль и баллы 

Директивный Визионерский Партнерский Соучаствующий 
Задающий 

тон 
Коучинговый 

№  №  №  №  №  №  

3  4  1  2  7  5  

10  9  6  12  13  8  

15  16  11  21  18  14  

22  17  19  23  24  20  

26  27  29  34  25  28  

35  30  33  36  31  32  

Итого            

 

Вашим основным балом является тот, который в приведенных столбцах 

больше остальных. Вторым по значимости для вас будет тот, который по сумме 

баллов оказался на втором месте. Именно эти балы и показывают, какие стили 

лидерства для вас являются предпочтительными. 

Вопросы и задания для самоконтроля  

1. Охарактеризуйте стили лидерства. 

2. Как вы понимаете пять элементов ответственного лидерства? 

3. В чем заключается модель «преобразовательного лидерства»? 

4. Перечислите стили «первичного лидерства». 

5. Охарактеризуйте «лидера-служителя». 

6. Каковы принципы реализации деятельности лидера 

кибербезопасности? 

7. Опишите модель развития бережливого лидерства. 

8. В чем отличие, тренерского и взаимообучающего лидерства от 

рефлексивного? 
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9. В чем специфика осмысленного лидерства? 

10. Охарактеризуйте шесть стилей лидерства на основе «первичного 

лидерства». 

11. Охарактеризуйте «лидера-поэта» и «лидера-садовода». 

12. В каких случаях лидер ведет себя как проповедник, политик, ученый и 

прокурор? 

 

Материал для самостоятельного изучения 
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2. Грант А. Подумайте еще раз. Сила знания о незнании. – Москва: Манн, 
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3. Коттон Д. Ключевые модели для саморазвития и управления 
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Лаборатория знаний, 2019. – 320 с. 
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