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Предисловие научного 
редактора

Феномен лидерства привлекает внимание не только 
ученых, посвятивших себя наукам о человеке, но и практи
ков, людей профессионально занимающихся предприни
мательством, политикой, менеджментом, связями с обще
ственностью и многим другим. Почему же о лидерстве так 
давно и много говорят, почему до сих пор нет четких и про
стых ответов на такие вопросы, как: «лидерами становят
ся или рож даются?», «за счет чего лидер способен вести за 
собой последователей?», «почему при практически иден
тичном наборе личностных черт один человек -  признан
ный лидер, а другой -  нет?», «что нужно делать для того, 
чтобы стать лидером?» и «как этот ненормальный добился 
таких успехов?». Вероятно ответ на эти «почему» и «как» 
не устроит читателя, желающего получить универсальную 
и одновременно элементарную рекомендацию на тему «как 
стать лидером».

Лидерство как социальное и психологическое явление 
настолько масштабно, противоречиво и неоднозначно, что 
точка в его исследовании не будет поставлена никогда. Ме
няются времена, меняются люди, анализируется и обобща
ется опыт лидеров прошлого, но каждый момент времени 
обществом в качестве лидера затребован тот, кто отвечает 
ожиданиям сегодняшнего дня и гарантирует последовате
лям реализацию их желаний в будущем. Когда меняются 
ожидания и чаяния последователей, тогда меняются и ли
деры. Поэтому использование рецептов прошлого может 
оказаться неэффективным, хотя совершенно точно можно 
сказать, что есть нечто общее у тех, кто был лидером ты
сячелетия назад, и у тех, кого, безусловно, можно считать 
лидерами наших дней.

Лидер -  это человек, который умеет конструктивно 
принять себя, ставить цели, организовать других для до
стижения целей. Казалось бы, всего три характеристики. 
Обладай ими -  и тогда сможешь быть стрессоустойчивым,
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принимать эффективные решения, регулировать эмоции, 
поддерживать в последователях энтузиазм и веру в цель... 
Но почему тогда те, кто хотят быть лидерами и активно 
претендуют на доминирование в группе, так и не могут 
достичь этого статуса, а те, кто мог бы, подчас и не хо 
тят? Потому что лидерство -  это системное явление, и для 
того, чтобы возможности и желания людей, позициониру
ющих себя как лидеры, совпадали, нужно, чтобы задатки 
человека, его навыки и умения, формируемые в процессе 
социализации, а также социальные условия, в которых 
личность реализует себя как лидер, «сложились» в еди
ный пазл.

Достоинством книги, которую читатель держит в ру
ках, является то, что, по сути, в ней раскрываются зако
ны построения такого пазла, правила и принципы систем
ной организации лидерства в группе. Ключевая функция 
лидера -  это конструктивное изменение внешней среды, 
в которой живет группа для достижения целей и задач. 
«Нелидеры» не изменяют мир, они способны лишь адап
тироваться, приспосабливаться к миру, который изменя
ется вокруг них. Только лидер обладает личностными ре
сурсами для того, чтобы совершенствовать мир, внешнюю 
среду, в которой живет человек, и в том числе совершен
ствовать самого человека, идущего за лидером. За лидером 
идут, так как он одновременно и «свой, такой же, как мы» 
и «лучше, чем мы ». Ответ на вопрос о том, как совместить 
эти два социальных статуса, дают авторы исследований, 
представленных в данной книге. Внимательный читатель 
может понять, что конкретно ему нужно сделать, какие 
способности усилить, как начать думать, чтобы стать тем, 
кто ведет людей за собой и организует их на достижение 
жизненно важных целей.

Часть представленных в книге глав позволяет заинте
ресованному читателю узнать, что же такое группа, кото
рой лидер управляет, которая доверяет ему и идет за ним. 
Дискуссия на тему «нужно ли знать, как устроено то, чем 
ты управляешь (например, автомобиль)» может обнажить 
разные точки зрения, и все же, на наш взгляд, лучше иметь 
определенный уровень знаний об управляемом объекте, 
так как иначе можно утратить контроль над ним.



Предисловие научного редактора 9

Современные группы, объединяющие квалифициро
ванных и мотивированных на самосовершенствование по
следователей -  сложный объект управления, в котором 
могут не работать рекомендации, сформулированные пси
хологами и социологами лет 30, а то и 50 назад. Нужен све
жий взгляд, нужны работы, в которых показан психоло
гический портрет нашего современника, человека, в опре
деленной степени разочарованного достижениями научно- 
технического прогресса (который так и не сделал его счаст
ливым) и в то же время все еще верящего в то, что в этом 
мире есть справедливость, поддержка, забота и любовь.

Ожидания последователей -  одна из центральных тем 
нескольких глав. Лидеру очень важно знать, чего же от 
него хотят, на что рассчитывают его последователи, для 
того, чтобы выбрать наиболее адекватные средства и тех
нологии воздействия на группу. Крылатое выражение 
К.С.Станиславского «играй не себя, играй партнера» учит 
лидера быть внимательным к ожиданиям и надеждам дру
гих. Практически каждая глава книги содержит информа
цию о том, как группа воспринимает лидера, какие надеж
ды она возлагает на доминирующую персону и что нужно 
делать, чтобы реализовать и потребности группы, и достиг
нуть тех целей, которые лидер поставил перед ней.

В настоящее время эмпирически доказано, что дело
вое лидерство утрачивает свою популярность в среде по
следователей. Лидер сейчас -  это тот, кто, кроме аргу
ментации рационально обоснованных задач, может дать 
группе ощущение защищенности и силы, позаботиться о 
«маленькой быстрой победе» на первых этапах достиж е
ния цели, кто будет использовать экологичные приемы 
воздействия и брать на себя ответственность не только за 
достижения, но и за возможные промахи. Группа нужда
ется не столько в «ум ном », сколько в «чутком» и «пони
мающем» лидере, который сможет совмещать наступа- 
тельность и ж есткость во внешней конкурентной среде 
с патерналистским отношением к «своим ». Объединить 
такие черты в одном человеке сложно, но как показано 
далее, возможно. Если же Вы не готовы к такому совме
щению, то выбирайте свой стиль лидерства из тех, что 
предложены в данной книге.
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В любой реальной группе могут одновременно суще
ствовать несколько разноплановых лидеров, занимая в ней 
свои собственные экологические ниши и не вступая друг с 
другом в конфронтацию. Каким «полицейским» быть «до
брым или жестким» - выбор за Вами, каждая роль востре
бована, у каждой свои плюсы и ограничения, у каждой из 
них своя «цена вопроса». Позволю себе предположить, что 
книга, которую Вы сейчас планируете читать, поможет 
Вам сделать свой собственный выбор в тактиках и стилях 
лидерства, обогатит Ваш поведенческий репертуар новыми 
моделями и приемами лидерского поведения.

Заканчивая свое предисловие, хочу пожелать Вам быть 
лидером по отношению к самому себе и знать, что выбор у 
Вас есть всегда, и что лишь один человек является для Вас 
абсолютным лидером -  Вы сами! И решение о том, за кем 
пойдете Вы -  это всегда Ваше решение и пусть оно будет при
нято на уровне эмоций, важно, чтобы Ваши эмоции работа
ли на Вас, а не против Вас. Найдите свою нишу лидерства и 
реализуйте Ваш потенциал во благо тем, кто идет за Вами.

Научный редактор 
кандидат психологических наук
Маркова Елена Владимировна

г. Ярославль, 09 апреля 2012 г.



1 Идентичность, лидерство 
и власть: предисловие 
и введение

ДААН ВАН КНИППЕНБЕРГ И МАЙКЛ А. ХОГГ

Исследование лидерства и власти всегда было корне
вым интересом социальных и бихевиористических наук. 
Лидерство органически вплетено в принадлежность к 
группе. Поэтому процесс постижения лидерства неизбеж
но ведет к вопросам о социальной психологии лидерства. К 
некоторому удивлению, впрочем, на протяжении несколь
ких десятилетий исследование лидерства занимало очень 
скромное место в социальной психологии. В последнее 
время все это изменилось, и лидерство и власть вновь воз
никли в качестве важных тем исследования в социальной 
психологии. Этим последним тенденциям сопутствуют и 
«подпитывают» их изменения в исследовании лидерства 
в организационных науках. Этот оживленный интерес не 
просто возобновляется там, где прервалось предыдущее 
социально-психологическое исследование, а подходит 
к лидерству и власти с новой точки зрения. Х отя анализ 
различается по конкретному объекту внимания и акцен
там, их объединяет тот факт, что они созданы по принци
пам теорий социальной категоризации, которые акцне- 
трирую внимание на социальной идентичности людей как 
членов групп и на роли процесса социальной категориза
ции в представлениях о людях и группах и ожиданиях от 
них. Параллельно этим изменениям, в организационных 
науках появилась тенденция, согласно которой идентич
ность и Я-концепция постепенно заняли центральное по
ложение в бихевиористическом исследовании лидерства1. 
Эта книга впервые объединяет в себе взгляды сторонников

1 Hanp. Lord, Brown and Freiberg, 1999; Shamir, House, and Arthur, 1993.
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этих новых, захватывающих тенденций в исследовании 
лидерства и власти.

Ключевая концепция в подходе к лидерству и власти с 
позиции социальной категоризации сформирована на ос
нове теорий социальной идентичности. В широком смыс
ле, это теории, в которых за основу принята социальная 
идентичность как самоинтерпретация в терминах при- 
надлжености человека к социальным группам1. Посколь
ку лидерство -  прежде всего групповой процесс1 2, анализ с 
позиции социальной идентичности идеально подходит для 
того, чтобы анализировать тему лидерства и власти.

Теории социальной идентичности первоначально были 
разработаны, чтобы постичь суть межгрупповых отноше
ний3. Теперь же подчеркивается, что поскольку они объяс
няют, как наше членство в группах направляет наши пред
ставления о себе и других, наши убеждения и установки 
и наше поведение в контексте принадлежности в группах, 
теории социальной идентичности подходят для того, чтобы 
посчтиь основы самоопределения, представлений, устано
вок и поведения во всех групповых контекстах4. Это заста
вило исследователей социальной идентичности обратить 
больше внимания на групповые процессы в малых груп
пах, и, соответственно, на все моменты, имеющие высокое 
значение в организационных контекстах5. Это смещение 
акцентов коснулось и исследований лидерства и власти.

Благодаря этому, с середины 1990-х годов были опубли
кованы результаты ряд аисследований социальной иден
тичности и анализа лидерства6. Часть того, что подготови
ло почву для этой книги и позволило нам выполнить роль 
редакторов этого издания, -  это наша собственная работа 
в этой области. Уже многие годы мы исследуем процессы 
социальной идентичности в организационных контекстах. 
Например, в Квинслендском университете одним из ключе

1 Напр. Brewer, 1991; Brewer and Gardner, 1996; Hogg and Abrams, 1988; Tajfel and Turner, 1986; 
Turner, Hogg., Oaks, Reicher, and Wetherell, 1987.
2 Hanp. Chemers, 2001.
3 См. напр. Tajfel, 1982; Brewer and Brown, 1998.
4 Hanp. Hogg, 1996.
5 Hanp. Haslam, 2001; Haslam, van Knippenberg, Platow, and Ellemers, в печати; Hogg and Terry, 
2001, 2001a.
6 Hanp. Duck and Fielding, 1999; Haslam and Platow, 2001; Turner and Haslam, 2001; Reicher and 
Hopkins, 1999.
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вых видов деятельности Центра по исследованию группо
вых процессов на протяжении 12 лет была именно эта инте
грация, -  благодаря которой недавно в свет вышла книга1 и 
статья в журнале Academy of Management Review1 2. В 1997 
и 2000 годах мы проводили семинары по социальной иден
тичности в организационных контекстах при поддержке 
нидерландского Института Курта Левина. Также мы прове
ли конференцию в Амстердаме в 2000 году при поддержке 
Европейской ассоциации экспериментальной социальной 
психологии, материалы которой были опубликованы в спе
циальном выпуске журнала Group Processes and Intergroup 
Relations3. Эта интеграции анализа социальной идентично
сти и организационного анализа всегда была сильно ориен
тирована на процессы лидерства. К тому же, последние 8 
лет, вне связи с организационным контекстом, мы разраба
тываем модель лидерства с позиции социальной идентич
ности4. Этот анализ, в общем, утверждает, что в группах, 
с которыми люди сильно себя идентифицируют, на эффек
тивность лидерства существенно влияет то, насколько про
тотипичным для группы считают лидера члены группы.

Концепция социальной идентичности может играть 
важную роль в новом подходе к лидерству и власти, но 
это ни в коем случае не единственная концепция. Важный 
вклад в наше понимание лидерства и власти внесли подхо
ды, которые берут свое начало в традиции социального по
знания, в центре внимания которого находится обработка 
информации и формирование впечатлений. Важная кон
цепция в этой традиции -  теория категоризации лидерства, 
разработанная Лордом и его коллегами5, в центре внима
ния которой находится социально-когнитивный процесс, 
лежащий в основе представлений о лидерстве. В последнее 
время этот подход был дополнен и включил теории самоин- 
терпретации и социальной идентичности6, таким образом

1 Hogg and Terry, 2001а.
2 Hogg and Terry, 2000.
3 Van Knippenberg and Hogg, 2001.
4 Hanp. Hams, Hogg, and Duck, 1997; Hogg, 1996, 2001a, 2001b; Hogg, Hams and Mason, 1998; 
Hogg and van Knippenberg, в печати; Platow and van Knippenberg, 2001; van Knippenberg, van 
Knippenberg, and Dijk, 2000.
5 Hanp. Lord, Foti, and DeVader, 1984; Lord and Maher, 1991.
6 Lord and Brown, 2001; Lord et al., 1999.



обеспечив прочную основу для дальнейшей интеграции те
орий лидерства с позиции социальной идентичности и со
циально-когнитивной обработки информации. С подобной 
социально-когнитивной точки зрения, также произошло 
существенное развитие в исследовании социальной власти, 
в центре внимания которого находится то, как различия в 
уровне власти отражаются на обработке информации, фор
мировании стереотипов и предубеждениях1. Хоть и без 
такой явной социально-когнитивной основы, работа по 
ролевым идентичностям также приведена в соответствие 
с основанными на категориях общими социальными моде
лями, которые лежат в основе вероятности того, что люди с 
различными демографическими характеристиками смогут 
успешно занять позицию лидера1 2.

Вдохновленные расцветом этой области и множеством 
концепций, которые все до единой основаны на теориях 
социальной категоризации, социальной идентичности и 
социальных ролей, и нашим собственным энтузиазмом и 
участием в анализе лидерства с позиции социальной иден
тичности, мы решили стать редакторами этой книги. Чув
ствуя, что такая книга как нельзя более своевременна, на
шей целью было интегрировать все эти концепции и подхо
ды в единое целое. Мы надеемся, что эта книга предоставит 
как самый современный обзор этой «процветающей» обла
сти науки, так и основу для дальнейшей теоретической ин
теграции и программ будущих исследований.

14 Идентичность, лидерство и власть

Будущее

В этой книге особое внимание мы обращаем на возоб
новление интереса к исследованию лидерства и власти в со
циальной психологии -  оживление, которое набирает силу 
с признанием новых возможностей для исследования. Су
ществует как минимум три важных новых направления, 
которые мы идентифицируем в этой книге.

Все главы в этой книге имеют общую основу, состоя
щую из теорий социальной категоризации, социальной

1 Напр. Fiske, 1993; Goodwin, Gubin, Fiske, and Yzerbyt, 2000.
2 Hanp. Eagly and Karau, 2002; Ridgeway, 2001.
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идентичности и социальных ролей. В то же время, они 
очень разнообразны по акцентам и терминологии, и в ра
боте, ведущей к данным главам, не увидеть общую основу 
у одних исследований часто так же просто, как увидеть об
щую основу у других. Одна из целей, которых мы стремим
ся достичь благодаря -  это установить взаимосвязь и точки 
пересечения между различными исследованиями, таким 
образом, прочно утвердив в программе будущих исследо
ваний дальнейшую интеграцию этих подходов.

Один из важных новых подходов -  это анализ взаимос
вязи между исследованием лидерства с позиции социаль
ной идентичности и теориями эффективности лидерства в 
организационных науках. В нескольких главах мы начали 
исследовать харизматическое и трансформационное ли
дерство и обмен «лидер -  член группы» -  это, вероятно, две 
господствующие на сегодняшний день концепции лидер
ства в организационных науках. Это захватывающее собы
тие, потому что оно впервые открывает возможность инте
грировать ведущие концепции эффективного лидерства из 
социальной психологии и из организационных наук, кото
рые до сих пор большей частью «вели раздельную жизнь». 
Ключ к этой интеграции, видимо, «кроется» в процессах 
социальной идентичности, которым в этой книге уделено 
особое внимание1.

Еще одно направление -  это исследование принципов, 
по которым социальные идентичности формируют поведе
ние лидеров и сами формируются им1 2. В этой концепции 
два ключевых вопроса касаются того, как лидеры форми
руют и доносят свои лидерские качества и прототипичность 
для группы, и как лидерство может быть ограничено само- 
интерпретацией лидера. Это важные для исследования во
просы, которые до сих пор в недостаточной степени были 
представлены в исследовании. Более того, как очевидно из 
этих глав, значительная часть исследования в этой области 
опирается на анализ материалов конкретных ситуаций. 
Еще одним важным направлением будущих исследований

1 Напр. De Сгетег, гл. 7; De Сгетег and van Knippenberg, 2002; Haslam and Platow, 2001; Hogg 
at al., гл.З; Hogg and van Knippenberg, в печати; Platow at al., гл.4; Lord and Brown, 2003; Lord at 
al., 1999; Lord and Hall, гл.5.
2 Напр. главы, написанные Крамером, Райкером и Хопкинсом, а также Рейдом и Ыном.
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представляется расширение масштабов и увеличение чис
ла исследований в этой области и дополнение их количе
ственными и экспериментальными исследованиями.
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2 Эффективность лидерства: 
функциональная, конструк
тивистская и эмпирическая 
концепции

МАРТИН М. ЧЕМ ЕРС

Три диалектических противоречия в жизни 
группы

Естественные группы (группы, встречающиеся в есте
ственных условиях) -  не специально созданные лаборатор
ные группы без истории и без предстоящей работы над ка
кой-либо значимой задачей; и не основанные на опросни
ках сценарии, которые существуют только в манипулируе
мом воображении студентов-второкурсников, а настоящие 
группы -  существуют для какой-либо цели, которая имеет 
свое значение и последствия. Любая попытка исследовать 
лидерство в группах, встречающихся в естественных усло
виях, должна учитывать этот факт.

Основная идея этой главы в том, что требования к ре
зультатам, которые предъявляются группам, сформиро
ванным естественным путем, значительно воздействуют на 
динамику этих групп, поэтому в исследованиях и при фор
мулировании теорий необходимо учитывать важную роль 
результатов в жизни группы.

Намерение, цель или задача у естественных групп 
обычно берет свое начало из среды, внешней для группы. 
Но у группы есть и внутренняя среда, которой необходи
мо управлять, для того чтобы гарантировать возможности 
группы реализовать внешнюю цель. Внутренняя среда
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требует порядка, предсказуемости, значимости, включен
ности и идентичности. Внешняя среда требует внимания, 
гибкости, чуткой реакции, чувствительности и эффектив
ности. Требования внутренней и внешней среды не всегда 
полностью совместимы. Например, членов группы может 
больше всего устраивать процесс принятия решений, ко
торый во многом зависит от следования внутренним тра
дициям группы, даже если сложная и стремительно меня
ющаяся среда требует инновационных решений. Это диа
лектическое расхождение меду внутренними и внешними 
требованиями порождает одно из мощных противоречий в 
жизни группы.

Вторая диалектическая аномалия в жизни группы за
ключается в том, что группы, хоть и являются настоящими 
сущностями с единой, общей целью, состоят из отдельных 
людей. Отдельные участники групп привносят во внутри
групповое взаимодействие свои личные, иногда эгоистич
ные цели, и эти цели могут быть независимы от целей и по
требностей группы как коллективного целого или противо
речить им. Например, отдельный участник группы может 
оценивать свой вклад в деятельность группы и причитаю
щиеся за них вознаграждения выше, чем другие, создавая 
при этом внутренний конфликт, который уменьшает воз
можности группы наиболее эффективно мобилизовать кол
лективные ресурсы. Расхождение частных и коллективных 
интересов -  второе противоречие в жизни группы.

1. Третье разграничение можно провести между тем, 
что можно представить как относительно объективный и 
относительно субъективный аспекты восприятия и знаний 
группы и отдельных ее участников. У членов группы есть 
свои представления о компетентности, статусе или других 
характеристиках группы, которые могут быть более или 
менее точны. Относительное значение объективной точ
ности для группы меняется вместе с изменением условий, 
в которых находится группа. Например, психологически 
членам группы может быть выгоднее завышать коллектив
ную уверенность в своих силах, релевантную поставленной 
задаче. Впрочем, неточность этих представлений может 
очень дорого обойтись, если речь идет о ситуации со значи
мыми последствиями, как в случае с военным подразделе



нием, которое неожиданно вступило в бой с более мощным 
или более подготовленным противником.

Эти три потенциально противоречивых элемента 
групп -  необходимость реагировать на требования как вну
тренней, так и внешней среды, необходимость приводить в 
соответствие индивидуальные и коллективные цели и ин
тересы и необходимость искать баланс между субъектив
ной и объективной реальностью -  ставят серьезную зада
чу перед теориями групповой эффективности, лидерства и 
власти. Различные теоретические концепции могут в боль
шей или меньшей степени быть приведены к тому или ино
му полюсу диалектических противоречий в жизни группы, 
но полная и окончательно пригодная к использованию те
ория лидерства и групповой эффективности должна вклю
чать весь их спектр. Теперь я перейду к вопросу о том, как 
эти три диалектические концепции проявляются в анализе 
базовых составляющих эффективного лидерства.

Три неотъемлемые составляющие эффективного... 19

Три неотъемлемые составляющие эффектив
ного лидерства

Лидерство -  это процесс социального влияния, в ко
тором лидер привлекает таланты и усилия других членов 
группы, то есть последователей, для того, чтобы достичь 
цели, поставленной перед группой. Для некоторых групп 
(например, развлекательного клуба) единственной целью 
может быть счастье и удовлетворенность членов группы. 
Такие группы встречаются редко. Большинство групп су
ществует с целью выполнения поставленной задачи.

Успех лидерства для групп, ориентированных на вы
полнение задач, лучше всего можно определить как ста
бильный уровень результатов по выполнению задач за 
соответствующий период времени. В этом определении 
успеха учитывается тот факт, что, помимо краткосроч
ной эффективности или результатов, для успеха группы в 
долгосрочной перспективе необходимы и такие факторы, 
как стабильный уровень приверженности и мотивации 
членов группы.



У эффективного лидерства три неотъемлемые состав
ляющие. Во-первых, потенциальный лидер должен сти
мулировать других членов группы считать его надежным 
и легитимным источником влияния, то есть человеком, у 
которого особый статус и ответственность в деятельности 
группы. Когда человек достиг легитимности статуса ли
дера, он должен построить с последователями такие отно
шения, которые мотивируют их и позволяют им действо
вать на достижение коллективных целей. Наконец, лидер 
должен мобилизовать и направить усилия группы, чтобы 
наиболее эффективно использовать коллективные ресурсы 
группы при выполнении поставленных задач.

Управление имиджем: как установить доверие 
и получить статус

Статус -  центральное понятие в исследовании лидер
ства. Поскольку лидерство -  процесс социального влия
ния, первоочередная задача потенциального лидера -  по
лучить доверие и авторитет, чтобы оказывать влияние. 
Холландер1 установил, что легитимность лидера берет свое 
начало из идеи о том, что этот лидер достаточно компетен
тен, чтобы помочь группе достичь ее цели, и достаточно 
надежен, чтобы сохранять лояльность коллективным ин
тересам и целям. Эти два фактора -  компетентность, коре
нящаяся в целях группы, ориентированных на внешнюю 
среду, и надежность, связанная с внутренними нормами 
и ценностями группы -  являются основой для суждений о 
лидере. Изучение литературы о лидерстве показывает, что 
теории об источнике влияния лидера варьируют, в зави
симости от того, какой аспект (внешний или внутренний) 
считается главным.

Работа Лорда и его коллег1 2 включает тщательный, все
сторонний анализ социально-когнитивных факторов, ко
торые воздействуют на представления о лидерстве. Лорд, 
Фоти и де Вейдер3 пришли к выводу, что у наблюдателей 
есть имплицитные теории о том, каким должен быть и что
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1 НоНагк^ег, 1958; Но11апс1ег апс! .1ииап, 1969.
2 Юге! апс! МаИег, 1991; Юге! апс! Б тМ , 1991; гл. 5.
3 Юге!, Рой, апс! с!е \Zader, 1984.



должен делать хороший лидер, и эти теории порождают 
набор стереотипных характеристик и линий поведения, 
проявления которых ожидают от лидера. Людей, которые 
демонстрируют характеристики, соответствующие опре
деленной категории лидеров (например, военных, поли
тических, бизнес-, религиозных) «признают» в качестве 
лидера1. Эффективные лидеры осознают этот процесс и 
стремятся сформировать имидж, который соответствует 
ожиданиям последователей и других наблюдателей. Отме
чу, что стереотипные характеристики, которые связаны с 
задачеориентированным лидерством, обычно указывают 
на компетентность, релевантную задаче или цели, как, 
например, решительность, проницательность или хладно
кровие в стрессовой ситуации.

Еще один фактор, влияющий на суждения о том, под
ходит ли человек на роль лидера, -  выводы наблюдателей 
о положительных или отрицательных результатах, имею
щих очевидную связь с действиями лидера1 2. Так, лидеры, 
которые могут поставить себе в заслугу положительные ре
зультаты (например, рост прибыли компании) и избежать 
ответственности за неудачи, скорее всего, обретут статус 
и влияние. В случае, когда прототипичные черты еще не 
признаны и доказательства успеха еще не замечены, на 
суждения о лидерстве сильное влияние оказывает умение 
лидера способствовать и содействовать эффективному до
стижению цели группой.

Хогг и его коллеги3 придерживаются совершенно ино
го мнения о том, как лидеры добиваются легитимности. 
Согласно теории социальной идентичности4, группы рас
сматривают как средство, с помощью которого отдельный 
человек может установить и поддерживать выраженную 
положительную индивидуальную идентичность. Большей 
частью эта идентичность основана на качествах и характе
ристиках групп, членом которых является человек. Чтобы 
поддерживать отчетливую, выраженную, особую идентич
ность, человек должен сосредоточиться на том, чем его
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1 Lord and Maher, 1991.
2 Lord and Maher, 1991.
3 Hogg, 2001; Hams, Hogg, and Duck, 1997.
4 Tajfel and Turner, 1979.
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группа отличается от других групп и в чем она лучше. Этот 
процесс категоризации вызывает острую необходимость 
определить ингруппу и аутгруппу, и в итоге приводит к их 
формированию на основе прототипичных характеристик 
группы1. Статус внутри группы определяется соответстви
ем каждого человека репрезентативным характеристикам 
группы, то есть его прототипичностью1 2.

Поскольку лидерство основано на статусе, Х огг3 ут
верждает, что лидеры -  это те люди, которые наиболее 
прототипичны, то есть больше всего соответствуют самым 
центральным и репрезентативным характеристикам груп
пы. С первого взгляда эта идея совпадает с мыслью Хол- 
ландера4 о том, что один из факторов, воздействующих на 
статус -  это воспринимаемая надежность лидера, которая 
основана на поведении, соответствующем нормам группы. 
Впрочем, сходство между этими теориями обманчиво. В 
модели Холландера соответствие имело значение, так как 
гарантировало членам группы, что влияние, предоставлен
ное лидеру, будет использовано с намерениями, соответ
ствующими ценностям и целям группы. У Хогга прототи
пичность служит другой цели.

Будучи прототипичным, человек становится социально 
привлекательным. Другие члены группы, которые сами 
желают быть высокопрототипичными, хотят взаимодей
ствовать и быть рядом с самыми прототипичными члена
ми группы и готовы поддаваться их влиянию. Вместо того, 
чтобы быть средством, которое санкционирует влияние, 
«заработанное» благодаря доказательствам компетентно
сти, значимой для поставленных задач, соответствие (то 
есть прототипичность) становится основой для влияния. 
Влияние и авторитет лидера преувеличены, потому что 
когда он стимулирует других членов группы к проявлению

1 Turner, 1985.
2 Специалисты по теории социальной идентичности употребляют термин «прототипичность», 
чтобы указать на исключительные нормативные установки и линии поведения ингруппы. 
Это вносит некоторую путаницу, так как Лорд и его коллеги употребляют термин «прототип», 
чтобы определить характеристики, связанные с категорией лидеров в целом. Хогг для 
обозначения общих характеристик использует термин «стереотипичность». Из уважения 
к редакторам этого издания я последую примеру специалистов по теории социальной 
идентичности.
3 Hogg, 2001.
4 Hollander, 1958.



прототипичного поведения, которого они придерживались 
бы и без этого, подчинение кажется очередным доказатель
ством власти, влияния и авторитета лидера. Умение лидера 
продвигать группу к выполнению некой поставленной из
вне задачи не является центральным признаком в подходе 
к лидерству в терминах теории социальной идентичности.

Чтобы проверить теорию лидерства с точки зрения соци
альной идентичности1, был проведен ряд исследований. Эти 
исследования включают оценку реальных или потенциаль
ных лидеров группы и используют три общие переменные: 
(а) степень, в которой лидер выражает установки, соответ
ствующие прототипу группы, (б) степень, в которой лидер 
демонстрирует поведение, соответствующее всеобщей модели 
эффективного лидера1 2, и (в) значение идентичности группы 
для члена группы или эксперта. Эти исследования были про
ведены, чтобы проверить гипотезу о том, что сильная иден
тификация с группой связана с предпочтением высокопро
тотипичных лидеров. Результаты этих исследований преиму
щественно поддерживают гипотезу, доказывая, что усиление 
идентификации с группой связано с повышением относитель
ной оценки прототипичного лидера и понижением оценки ли
дера, соответствующего модели (то есть компетентного).

По-видимому, исследование лидерства с точки зрения 
социальной идентичности противоречит предыдущей ра
боте по восприятию эффективного лидерства3. В резуль
татах, связанных с социальной идентичностью, акцент на 
прототипичности лидера, тогда как предыдущая работа 
сконцентрирована на компетентности лидера. На самом 
деле, я считаю, что эти подходы скорее дополняют друг 
друга, чем противоречат, и их релевантность зависит от 
выбора концепции, ориентированной на внешнюю среду и 
цели или на внутреннюю среду и людей. Эти два подхода 
отражают два аспекта желаний последователей в группах4.

Последователи хотят чувствовать, что благодаря член
ству в группе, они приобщены, и их поддерживают. Когда 
такая потребность возникает и становится явной, последо
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2 Lord and Maher, 1991.
3 Hollander, 1958; Lord and Maher, 1991.
4 См. также гл. 5.



вателей устраивает однородная группа с общими нормами 
и ценностями, и они довольны прототипичными лидерами. 
В случае, когда члены группы ориентированы на внутрен
нюю среду, этой схемы достаточно для удовлетворенности 
лидером и его положительной оценки. Все же, когда груп
пы существуют в требовательной среде, в которой благопо
лучие каждого члена группы хотя бы отчасти определяется 
успехом группы в достижении какой-либо материальной 
цели, желательными становятся другие характеристики 
лидера. Члены группы высоко ценят лидера, который при
держивается поведения, с высокой вероятностью продви
гающего группу к достижению цели, и добивается успеха. 
Всесторонний взгляд на лидерство должен учитывать как 
ориентированные на внутреннюю среду потребности после
дователей в приобщении и идентичности, так и потребности 
последователей в достижении цели и успехе, ориентирован
ные на внешнюю среду. Относительная выраженность каж
дой из этих потребностей помогает определить основу для 
оценки лидеров и присвоения внутригруппового статуса.

Впрочем, повышение статуса и влияние являются частью 
динамического группового процесса, который включает не 
только простые суждения о прототипичности и компетентно
сти. В нашей дискуссии о повышении надежности и легитим
ности лидера мы должны обратиться к двум другим аспек
там, а именно: (1) факторам, которые лишают объективности 
и искажают суждения о компетентности и прототипичности 
и (2) принципу, по которому необъективность воздействует 
на динамическую борьбу за повышение статуса в группах.

Представления наблюдателей о степени, в которой по
тенциальный лидер обладает характеристиками, указы
вающими на компетентность, надежность и прототипич
ность, не являются объективными суждениями. Скорее, 
на такие представления сильно влияет необъективность, 
стереотипы и ожидания, с которыми наблюдатель вступает 
в каждый социальный контакт. Нигде это не проявляется 
так ясно, как в исследовании факторов, связанных с оцен
кой женщин в качестве лидеров. Почти три десятилетия 
назад Шайн1 обнаружил, что стереотипичные черты, свя
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занные с менеджерами, гораздо больше похожи на гендер
ные стереотипы у мужчин, чем у женщин, и из-за этой раз
ницы женщинам гораздо сложнее получить признание в 
качестве лидеров или добиться признания их соответствия 
лидерским ролям. Всесторонний мета-анализ оценки лиде
ров женского и мужского пола, проведенный Игли, Каро и 
Махиджани1, зафиксировал, что женщины-ли деры больше 
всего страдают от предвзятых ожиданий в условиях, когда 
лидерство женщин крайне нетрадиционно (например, в ор
ганизованном спорте), или когда оценки дают мужчины, 
которые придерживаются негативных установок насчет 
лидерства женщин. Когда предубеждения устранены, ре
альные результаты лидеров мужского и женского пола в 
разнообразных контекстах очень похожи.

Лорд и Мар1 2 предполагают, что предубеждение против 
лидерства женщин самые сильные, когда менее всего до
ступны доказательства компетентности, то есть до того, как 
лидер получил шанс исполнить свою роль. Предубеждение 
ослабевает, когда у наблюдателей, в особенности у последо
вателей, есть больше информации о поведении и результатах 
женщины-лидера. Пол -  не единственный фактор, который 
вносит необъективность в представления о потенциале ли
дерства, но он очень показателен в пояснении противоречия 
между объективными и субъективными силами в функцио
нировании группы. В случаях, когда компетентность лидера 
связана с успехом группы, предвзятые суждения -  потенци
альная угроза для жизнеспособности и успеха группы.

Бергер и его коллеги3 провели обширное исследование 
того, каким образом на повышение статуса воздействуют 
различные характеристики, с которыми люди вступают 
в контакт с группой. Такие характеристики, как пол, ра
совая принадлежность, возраст или род занятий, связаны 
с ценностью для статуса из-за ожиданий, которые они 
создают у членов групп. Наши культурные и социальные 
убеждения заставляют нас ожидать, что некоторые люди 
сделают больший вклад в успех группы, чем другие. Состо
яние ожидания создает первдначальные иерархии, кото
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рые влияют на участие, оценку и влияние. Впрочем, очень 
важно учесть, что такие суждения хоть и могут быть край
не предвзятыми и несправедливыми, все же, они основаны 
на искренних ожиданиях ценности для группы.

Риджвей1 убедительно доказывает, что у членов групп 
есть три набора интересов в группах, ориентированных на 
цели. У них есть общий интерес в том, чтобы предостав
лять авторитет на основе ожидаемого вклада с целью мак
симально увеличить коллективные вознаграждения. У них 
есть конкурентный и эгоистичный интерес в том, чтобы об
рести личный статус с целью увеличить свою собственную 
долю в вознаграждениях -  как материальных, так и пси
хологических. Наконец, у них есть коллективный интерес 
в том, чтобы гарантировать предоставление статуса дру
гим на основе их вероятного вклада в максимальное уве
личение коллективных выгод. Последний интерес -  про
следить, чтобы самый высокий статус получили наиболее 
компетентные и ценные члены группы -  воздействует на 
получение авторитета в напряженной динамической борь
бе за статус, которая часто происходит в группах.

Чан и Драсгоу1 2 продемонстрировали, что люди разли
чаются по своему желанию или мотивации быть лидером. 
Мотивация быть лидером влияет на их попытки занимать 
лидерские роли и влияет на суждения других об их соответ
ствии таким ролям. Риджвей3 доказывает, что с развитием 
взаимодействия в группе все больше и больше информации
0 характеристиках каждого члена группы (например, ком
петентности в различных областях) становится общедо
ступной. В борьбе за роль лидера члены группы могут под
держать попытки получить лидерский статус со стороны 
компетентных членов группы, которые изначально всту
пили в процесс взаимодействия с более низким статусом в 
силу своих социальных характеристик (например, расовой 
принадлежности, пола, рода занятий и т. д.). В случаях, 
когда такие процессы проявляются таким образом, что 
возносят компетентных и надежных людей на позицию со 
статусом и влиянием, группа скорее всего выиграет.

1 Ridgeway, 2006; глава 6.
2 Chan and Drasgow, 2001.
3 Ridgeway, 2001.



Из предыдущего анализа мы видим, что процесс повы
шения статуса в группах детерминирован как внутренни
ми, так и внешними факторами, включает как эгоистич
ные, так и коллективные интересы и проявляется таким 
образом, что учитывает как объективные, так и субъек
тивные процессы. Теория и исследования, сконцентриро
ванные на роли социального влияния в лидерстве, власти 
и групповой эффективности, должны принимать во внима
ние все эти три диалектические концепции.

Развитие отношений: как сформировать способ
ности и мотивацию

Когда лидер установил основу для влияния, следующая 
задача -  мотивировать последователей с энтузиазмом при
вносить свой вклад в достижение целей группы и помочь 
последователям развить способности, которые позволят 
сделать этот вклад. Отношения, формирующие компетент
ность и мотивацию, включают эффективный коучинг, ко
торый проводится на основе чуткой, точной, объективной, 
справедливой оценки.

В одиночку лидеры не выполняют задачи групп. Поэто
му, чтобы понять эффективное лидерство, сначала необхо
димо учесть характеристики эффективных последовате
лей. Первая из таких характеристик -  способности, как ре
альные, так и воспринимаемые. Конечно, у последователей 
должны быть знания и умения, чтобы выполнять задачи, 
находящиеся в их компетенции. То, что у последователей 
есть необходимые умения, должен признавать не только 
лидер, но и последователи, потому что уверенность в своих 
силах, релевантная для поставленных задач1, является не
отъемлемой характеристикой высоких результатов.

Во-вторых, последователи должны испытывать желание 
(то есть мотивацию) прилагать усилия, чтобы добиться ре
зультатов высокого уровня. Наиболее эффективная форма 
мотивации берет свое начало из самих задач и возможностей 
для личностного роста и удовольствия, которые они предо
ставляют последователю1 2. Впрочем, мотивация должна
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быть преобразована в долгосрочную приверженность целям 
группы и организации с целью создать стабильную команду, 
которая привносит свое лепту на необходимом уровне дли
тельный период времени. В своем определении эффективно
сти рабочей команды Хэкман1 делает центральным поняти
ем жизнеспособности команды. Жизнеспособные команды 
характеризуются высоким уровнем удовлетворенности чле
нов группы, участием в деятельности команды и желанием 
продолжать работу в команде -  одним словом, привержен
ностью. Чтобы сформировать уверенность последователей в 
своих силах и помочь последователям признать эту уверен
ность, лидер должен проводить хороший коучинг.

Коучинг и руководство
Эффективные лидеры дают подчиненным указания и 

поддержку (то есть коучинг), которые помогают им достичь 
их целей. Теории лидерства, в центре внимания которых -  
мотивация подчиненных, в частности, теория соответствия 
целей и средств1 2, показали, что наиболее эффективная фор
ма коучинга зависит от ситуации и конкретных потребно
стей и индивидуальных особенностей данного подчиненно
го. Директивное или инструктивное поведение лидера мо
жет иметь наиболее положительный эффект, когда у подчи
ненного недостаточно знаний или опыта, либо он столкнул
ся с очень сложной задачей. С другой стороны, заботливое, 
поддерживающее поведение лидера будет полезнее всего (то 
есть приведет к самому высокому уровню удовлетворенно
сти и мотивации подчиненного), когда неблагоприятная ра
бочая среда создает потребность в эмпатии или поощрении.

В основе этого анализа лежат характеристики работ, ко
торые мотивируют по своей природе, то есть через необхо
димый уровень автономии и обратной связи по результатам 
предоставляют человеку максимальные возможности для 
участия, значимости, личностного роста и решения труд
ных и интересных задач3. Линии поведения лидера, кото
рые помогают сформировать этот тип рабочей среды для 
подчиненных, могут быть максимально мотивирующими.
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1 Hackman, 1987.
2 House and Mitchell, 1974.
J Hackman and Oldham, 1976.



Суждение
Также в этом анализе подразумевается, что каждый 

подчиненный -  уникальная личность. Нельзя стричь всех 
под одну гребенку. Не всем подчиненным нужны указания, 
даже когда они сбиты с толку, и не все подчиненные видят 
угрозу в одних и тех же ситуациях. Например, последо
ватели, у которых сильна внутренняя потребность в лич
ностном росте и развитии, с меньшей вероятностью увидят 
угрозу в сложной или тяжелой задаче, а из-за потребности 
в автономии они с меньшей вероятностью позитивно отре
агируют на указания и контроль со стороны руководства.

Центральная составляющая трансформационного ли
дерства1 -  «индивидуальный подход», который подразуме
вает такое поведение лидера, которое указывает на пони
мание им каждого подчиненного как личности и внимание 
к нему. Эффективный лидер должен чутко реагировать на 
ситуацию, в которой находится последователь, его индиви
дуальные особенности и эмоциональное состояние.

Поэтому лидер действует в атрибутивной сети, оценивая 
доступную информацию о результатах и поведении того или 
иного подчиненного, чтобы понять причины результатов, 
которые затем подсказывают подходящие стратегии для 
коучинга и поддержки. Исследования атрибуций, прово
димых лидерами в отношении подчиненных1 2, демонстри
руют, что эти суждения следуют традиционным факторам 
характерности, соответствия и консенсуса3 и подвержены 
той же тенденции преувеличивать роль актора4, что и дру
гие формы атрибуции. Впрочем, мощный дополнительный 
фактор в этот процесс вынесения суждений вносит одна 
особенность отношений «лидер -  последователь». Лидеры 
и последователи связаны друг с другом отношениями «обо
юдной каузальности»5. Результаты работы последователя 
отражают эффективность лидера, а действия лидера имеют 
важные последствия для благополучия последователя. На
пример, последователь может плохо справиться с задачей,
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2 Green and Mitchell, 1979.
3 Kelley, 1967.
4 Jones and Nisbett, 1971.
5 Brown, 1984.
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потому что лидер не дал четких указаний или как следует 
не структурировал задачу. Лидеры часто неохотно призна
ют свою ответственность за неудачу подчиненных. Идеаль
ные лидеры должны преодолеть природную склонность к 
защите своего эго за счет других, которая может исказить 
их суждение и сделать их действия неэффективными или 
даже вредоносными.

До этого момента наша дискуссия о коучинге, руковод
стве и мотивации была основана на имплицитном предпо
ложении трансакционного принципа «услуга за услугу». 
Последователи мотивированы прилагать усилия, усердно 
работать и показывать высокие результаты, если ситуация 
предоставляет им возможности, которые, по их мнению, 
принесут им личную выгоду -  или в виде материальных 
внешних вознаграждений (то есть оплаты труда или по
вышения по службе) или нематериальных имманентных 
вознаграждений, в частности роста и самоуважения. Но 
теоретики лидерства прошлого1 и настоящего1 2 доказыва
ют, что подлинно великое лидерство (то есть лидерство, 
которое трансформирует последователей) требует, чтобы 
последователи изменили свою мотивационную концепцию 
с эгоистичного интереса в личной выгоде на привержен
ность выполнению коллективной миссии. Хаус и Шамир3 
доказывают, что лидеры могут провести эту трансформа
цию, повлияв на последователей так, чтобы они связали 
личную удовлетворенность с достижением цели группы. 
Умение лидера оказывать такой тип влияния построено на 
достижении доверия между лидером и последователем. Ос
нова такого доверия -  представление последователя о том, 
что лидер честен и действует справедливо и объективно.

Объективность
Отношения лидерства, как и все социальные отноше

ния, -  это, по сути, обмен4. Чтобы быть мотивирующим и 
устойчивым, обмен «лидер -  последователь» должен быть 
объективным и равноценным. Последователям необходи

1 Hanp. Weber, 1947.
2 Hanp. House, 1976, Bass, 1985.
3 House and Shamir, 1993.
4 Thibaut and Kelley, 1959.



мо верить, что они получают соразмерное вознаграждение 
за свои усилия и лояльность.

Грэен и его коллеги1 развивают идею обмена еще даль
ше. Их исследование показывает, что подчиненные в 
крайне удовлетворительных отношениях обмена с руко
водителем -  которые характеризуются доступом к ин
формации, интересными заданиями и возможностями 
для личностного роста -  мотивированы поддерживать эти 
отношения, усердно работая, делая вклад в успех коман
ды и оставаясь лояльными лидеру и организации. Более 
того, последователи, чувствующие справедливое обраще
ние, скорее всего, будут придерживаться «организацион
ного гражданского поведения», которое Орган1 2 опреде
ляет как дискреционное поведение, не влекущее за собой 
явных вознаграждений, но способное улучшить функцио
нирование организации, то есть тот вид приложения «до
полнительных усилий», что отличает успешные команды 
и организации от неуспешных.

Все же, чтобы полностью понять, какие факторы воздей
ствуют на представления об объективности лидерства и како
вы последствия этих представлений для функционирования 
организации, мы вынуждены выйти за армки идеи о распре
делении поощрений и наказаний по принципу «услуга за ус
лугу», которая рассматривается в теориях трансакционного 
обмена. Мы должны обратиться к более обширной и важной 
области процедурной справедливости в организациях.

Самая ранняя работа по справедливости в организа
циях была сосредоточена на объективности в распреде
лении поощрений и наказаний3, но вскоре было призна
но, что представления об объективности процесса, благо
даря которому принимаются решения, имеет не меньшее 
значение4.5

Справедливость получила множество определений, в 
частности, это разрешение подчиненным вносить свою
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сосредоточено на более конкретных отношениях между лидерством и справедливостью.



лепту в принятие решений, то есть, право голоса1; последо
вательность и использование точной и допускающей кор
рективы информации1 2; обращение с подчиненными с ува
жением и достоинством3 и предоставление информации о 
решениях и оснований для них4. Хоть эти аспекты и можно 
рассматривать по отдельности, по существу, они умерено 
коррелируют друг с другом и их эффект на различные ре
зультаты работы организации достаточно похож5. Для на
ших целей справедливо будет сказать, что лидеры, которые 
прислушиваются к последователям, объясняют им свои 
решения и обращаются с последователями с уважением, 
вежливостью и достоинством, вызывают высокий уровень 
доверия и положительную оценку среди этих последовате
лей. Кроме того, высокий уровень доверия к лидеру связан 
с большей удовлетворенностью лидером, привязанностью 
к команде и высокими результатами6.

Кропанзано и Гринберг7 доказывают, что справедли
вость -  это социальный конструкт. То есть действие или 
решение справедливо, если заинтересованные стороны 
считают его справедливым. Тем не менее, последствия 
представлений о справедливости обширны. Люди, кото
рые считают своих лидеров, а следовательно и свои орга
низации, справедливыми, мотивированы прикладывать 
дополнительные усилия, брать на себя долгосрочные 
обязательства и быть открытыми для влияния лидера. 
Здесь мы вновь видим диалектическое взаимодействие 
между субъективным и объективным аспектами лидер
ства и между индивидуальным и коллективным аспекта
ми жизни группы.

До этого момента в нашей дискуссии большинство клю
чевых компонентов эффективности лидерства коренилось 
в представлениях и социальных конструктах. Представле
ния о компетентности, лояльности и объективности могут 
быть оторваны от окружающей действительности, но когда
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1 Thibaut and Walker, 1975.
2 Leventhal, 1980.
3 Tyler and Bies, 1990.
4 Bies and Moag, 1986.
5 Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, and Ng, 2001.
6 Dirks, 2000; Phillips, Douthitt, and Hyland, 2001; также см. главы 8 и 9.
7 Cropanzano and Greenberg, 1997.



мы обратимся к третьему параметру эффективного лидер
ства -  освоению ресурсов (то есть использованию энергии, 
знаний и умений группы для достижения цели), то сопри
коснемся с менее податливой внешней средой.

Освоение ресурсов: как использовать групповой 
процесс для достижения цели

Когда лидер утвердил легитимность и построил отноше
ния, которые готовят, направляют и мотивируют последо
вателей, успех группы в выполнении поставленной задачи 
зависит от того, насколько лидер может использовать спо
собности группы. У успешного освоения есть два аспекта.

Группа должна избирать те стратегии выполнения за
дач, которые соответствуют рабочей среде. Одним из пер
вых великих прорывов в исследовании лидерства было 
признание того, что типы рабочей или организационной 
среды в первую очередь различаются по степени, в кото
рой информация для принятия решений стабильная, чет
кая и однозначная или динамичная, запутаная и спорная1. 
Группы или команды с понятной и упорядоченной рабочей 
средой выигрывали от лидерства с упором на четкие указа
ния, строгий контроль и стратегии с относительно жесткой 
вертикалью принятия решений, тогда как эффективные 
лидеры в более неоднозначной рабочей среде применяли 
более гибкие стили лидерства с активным привлечением 
последователей к принятию решений.

Например, обширные исследования ситуативной моде
ли Фидлера1 2 обнаружили, что у ориентированных на вы
полнение задач лидеров, которые склонны применять ди
рективный стиль лидерства, команды наиболее эффектив
ны, когда они обладают высоким уровнем сотрудничества 
со стороны последователей и четкими структурированны
ми задачами. Ориентированные на отношения лидеры, у 
которых стиль лидерства больше сосредоточен на вопросах 
морального духа команды и которые активнее привлекают 
последователей к принятию решений, лучше всего функци
онируют в более неоднозначной среде, которая создается,
1 Fiedler, 1967; Lawrence and Lorsch, 1967.
2 Ayman, Chemers, and Fiedler, 1998; Fiedler, 1967.
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когда задачи запутаны и нечетки или последователи не до 
конца поддерживают лидера или привержены деятельно
сти группы. Авторы нормативной модели принятия реше
ний лидером -  Врум и Йеттон1 - приходят к тем же выводам.

Когда лидеры применяют стиль принятия решений, 
который соответствует рабочей среде, внимание к самой 
важной и релевантной информации и ее обработка усили
ваются. То есть директивный стиль обеспечивает скорость 
и эффективность в упорядоченной и предсказуемой среде, 
а среда открытого принятия решений с привлечением по
следователей дает возможность для большего количества 
информации и ее творческой интеграции, что полезнее 
всего, когда понятные решения недоступны. Впрочем, вы
бор правильной стратегии в эффективном освоении -  толь
ко половина дела. Вторая половина касается способности 
лидера стимулировать и поддерживать приверженность 
команды перед лицом неизбежных взлетов и падений, 
успехов и неудач в жизни группы.

Недавнее исследование Чемерса и его коллег1 2 установи
ло, что уверенность лидера в своей способности руководить 
(то есть уверенность в своих силах) и коллективная уверен
ность команды в своих силах -  принципиальные составля
ющие успеха команды в долгосрочной перспективе. Чемерс 
и его коллеги3 установили, что уверенность в лидерстве 
среди военных кадетов прочно связана с представлениями 
инструкторов о способности к лидерству, оценками резуль
татов лидерства, проведенных старшими и сокурсниками, 
и с результатами участия в учебных боевых действиях. В 
исследовании мужских и женских команд колледжей по 
баскетболу Уотсон и его коллеги4 отметили, что команды, 
возглавляемые капитанами с высокой уверенностью в сво
ем лидерстве, характеризовались большей коллективной 
уверенностью команды в своих силах (то есть уверенностью 
в способности команды показывать высокие результаты и 
побеждать) в начале сезона, могли поддерживать высокую 
коллективную уверенность в своих силах на всем протяже
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1 Vroom and Yetton, 1973.
1 Chemers, Watson, and May, 2000; Watson, Chemers, and Preiser, 2001.
3 Chemers et al., 2000.
4 Watson et al., 2001.
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нии сезона и выигрывали больше матчей во время сезона и 
в соревнованиях по окончании сезона, чем команды, воз
главляемые менее уверенными капитанами.

В исследовании баскетбольных команд колледжей, в 
центре внимания которого была роль доверия последовате
лей к своему лидеру, Дирке1 обнаружил, что доверие проч
но связано с результатами команды. Команды, которые в 
начале сезона сообщили о высоком уровне доверия к своему 
тренеру, играли лучше всех, и высокие результаты команды 
еще больше укрепили и повысили представления о доверии. 
Когда лидеры пользуются доверием своих последователей, 
их влияние усиливается. Это позволяет уверенности и энту
зиазму лидера укреплять коллективную уверенность коман
ды в своих силах, обеспечивая основу для высокого уровня 
усилий и упорства. Уотсон и его коллеги1 2 сообщили, что от
ношения между оценкой, которую команда дает лидеру, и 
коллективной уверенностью команды в своих силах крепче 
всего у команд, показавших плохие результаты в первой ча
сти сезона. Другими словами, самое большое значение лидер 
может приобрести, помогая группе справиться с неудачей.

В этих исследованиях спортсменов из колледжей и во
енных подразделений в учебных боевых действиях успех -  
это не социальный конструкт. Обратная связь по резуль
татам поступает четко и однозначно в форме информации 
о количестве побед и поражений или оценок результатов 
со стороны наблюдателей. Хотя лидеры и могут помочь 
выгодно интерпретировать последствия обратной связи и 
сохранить уверенность команды, они не могут отрицать 
достигнутых результатов . Парадигмы исследований, не 
включающие реалистичной связи с целью группы, упуска
ют ту роль, которую результаты играют в лидерстве.

Выводы

В этой главе я продемонстрировал, что эффективное ли
дерство основано на трех составляющих. Поскольку лидер

1 Щгкэ, 2001.
2 \Л/а150п а1., 2001.



ство, в основе своей, это процесс социального влияния, по
тенциальный лидер должен утвердить доверие, на котором 
будет основано влияние. Источников, которые способству
ют накоплению доверия и статуса, множество, в частности, 
это обладание чертами, связанными с эффективностью ли
дерства, поддерживание установок, соответствующих про
тотипам группы, ассоциация с положительными результа
тами и «излучение» чувства уверенности в своих силах.

Во-вторых, лидер должен готовить последователей де
лать свой вклад в выполнение коллективной миссии. Эта 
подготовка включает предоставление указаний и руковод
ства, которые позволяют последователям развивать уме
ния и уверенность таким образом, что появляется моти
вация. Чтобы обеспечить нужный уровень руководства в 
нужное время, лидер должен уметь выносить точные оцен
ки о потребности последователя в указаниях и восприим
чивости к ним. Хорошие оценки основаны как на чуткой 
реакции на результаты последователя, так и на признании 
ответственности лидера за эти результаты. Также необхо
димо признать, что попытки мотивировать и направить 
подчиненных не могут быть успешными, если только они 
не проводятся в атмосфере объективности. Лидеры, кото
рые прислушиваются к мнениям и советам подчиненных, 
обращаются с подчиненными с вежливостью, уважением и 
достоинством и объясняют основания для своих решений, 
скорее всего, будут считаться справедливыми и смогут по
высить доверие и способность к влиянию.

Наконец, лидеры должны заботиться о материальных и 
психологических ресурсах группы и осваивать их для вы
полнения миссии. Эффективное освоение включает выбор 
стратегий по обработке информации, принятию решений 
и делегированию полномочий, которые подходят к харак
теру среды, релевантной для выполнения миссии группы. 
Упорядоченная и предсказуемая среда требует иных стра
тегий, чем сложная, плохо понятная и неоднозначная сре
да. Когда собрана верная информация и достигнуто точное 
решение, энергию и мотивацию членов группы необходи
мо использовать для максимального эффекта в долгосроч
ной перспективе. Одна из основных составляющих этого 
использования -  поддержание высокого уровня индиви

36 Эффективность лидерства
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дуальной и коллективной уверенности в своих силах, ко
торый позволит каждому члену группы и команде в целом 
действовать с энтузиазмом и сохранять сосредоточенность 
и энергию, несмотря на неудачи или сложности.

Эти три составляющие эффективного лидерства можно 
исследовать и понять, используя разнообразные теорети
ческие подходы и методологические техники. Такое слож
ное явление, как лидерство, скорее «выдаст свои секреты», 
если наступать сразу с нескольких направлений. Впрочем, 
исследование групповых процессов -  одна из самых слож
ных областей социальной психологии. Тот, кто занимается 
исследованием группы, должен учитывать противоречи
вые составляющие групп.

Группы состоят из отдельных людей с особыми интере
сами. Но группы -  это также общности с общими интере
сами. Если игнорировать воздействие этих общих интере
сов, это уменьшает практическую применимость теории. 
Подобным образом, хотя многие цели и потребности от
дельных людей (например, в идентичности или приобще
нии) проявляются во внутренних процессах, группы чаще 
всего собираются для целей, которые находят реализацию 
во внешней среде. Исследования, в которых предпринима
ется попытка смоделировать внутренние групповые про
цессы, но игнорируются внешние требования, не могут 
адекватно раскрыть эти процессы. Наконец, на групповые 
процессы воздействуют как социальные конструкты, так и 
более объективные условия реальности. Оба эти истчоника 
влияния важны.

Исследования высокого качества, которые, скорее все
го, принесут важные результаты в долгосрочной перспек
тиве, должны интегрировать противоречивые характери
стики жизни группы во всесторонней программе исследо
ваний. Конечно, это охватывает как лабораторные, так и 
полевые исследования различных типов групп и органи
заций. В главах, включенных в эту книгу, представлены 
самые разнообразные подходы, теории, стратегии исследо
ваний и контексты. Вдумчивый читатель может получить 
весомые знания, сравнивая, противопоставляя и интегри
руя предложенное множество концепций.
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3 Отношения «лидер-после
дователь» и социальная 
идентичность

М а й к л  А. Хогг, Р о б и н  М а р т и н  и Ка р е н  
В и д е н

Вопрос, который мы исследуем в этой главе, довольно 
прост. Для того, чтобы быть эффективными, должно ли от
ношение лидеров, особенно лидеров сравнительно неболь
ших групп, таких как рабочие команды в организациях, к 
своим последователям быть деперсонализированным, как 
к недифференцированной массе людей, которые принад
лежат к одной группе? Или же отношение лидеров к ним 
должно быть персонализированным, и они должны видеть 
в подчиненных уникальных личностей, которые отлича
ются от других участников группы?

На первый взгляд, персонализированный лидерский 
стиль может показаться самым эффективным. Вероятно, 
более результативна ситуация, когда лидер тебя ценит и 
относится к тебе как к уникальной личности, чем когда к 
тебе относятся как к одному из толпы. Таким образом, с 
помощью персонализированного лидерского стиля следует 
строить крепкие и результативные межличностные связи 
между лидером и участником группы, что позволяет лиде
ру руководить легко и эффективно. Существует теорети
ческая модель, так называемая теория обмена между ли
дером и участником группы, и данные, которые поясняют 
этот процесс1.

В этой главе мы хотели бы подвергнуть сомнению это 
предположение и выдвинуть гипотезу, что и другие лидер
ские стили могут быть уместны в разных контекстах. В не

1 Graen and Uhl-Baen, 1995; Schriesheim, Castro, and Cogliser, 1999; Sparrowe and Liden, 1997
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которых обстоятельствах, особенно, при высокой группо
вой сплоченности, и когда участники сильно идентифици
руют себя с группой, деперсонализированный лидерский 
стиль может быть более предпочтительным, поскольку он 
способствует признанию и утверждению принадлежности 
отдельного человека к группе, а также отношению ко всем 
участникам, как к равным. В этом контексте персонали
зированный лидерский стиль, возможно, окажется непро
дуктивным, поскольку участники группы могут ощущать 
дискомфорт, находясь в изоляции от группы, с которой они 
себя идентифицируют, что, вероятно, вызовет сопротив
ление по отношению к лидеру. Результаты этого анализа 
согласуются с результатами недавнего анализа процессов 
лидерства, который основан на социальной идентичности1.

В этой главе мы дадим краткое описание теории обмена 
между лидером-подчиненным и теории лидерства, осно
ванной на социальной идентичности. Мы проанализируем 
и выдвинем гипотезы об условиях, в которых персонали
зированный или деперсонализированный стиль отноше
ний лидера-участника группы повышает эффективность 
лидерства. Кроме того, мы дадим характеристику двум 
исследовательским работам, цель которых -  проанализи
ровать эти предположения и расширить рамки анализа. В 
заключение, мы в общих чертах опишем некоторые кон
цептуальные выводы, которые определяют направление 
для дальнейшего исследования.

Определение лидерства

Исследование в области социальной психологии лидер
ства имеет долгую и выдающуюся историю. Например, ли
дерству уделялось значительное внимание при изучении 
динамики развития малых групп, которое проводилось в 
рамках социальной психологии2. Попытки идентифици
ровать стабильные, независимые от контекста личностные 
характеристики, которые ассоциируются с эффективным

1 Hogg, 2001а; Hogg, в печати b; Hogg and van Knippenberg, 2003; см. также главы 4 и 10



лидерством, лишь в какой-то мере увенчались успехом1. 
Большую поддержку получила идея, заключающаяся в 
том, что эффективность лидеров варьирует от ситуации к 
ситуации1 2. В целом, в исследовании было продемонстриро
вано, что эффективность лидерства -  это взаимодействие 
между лидерскими стилями и ситуативными требования
ми. Эта идея достигла кульминации своего развития в си
туативной теории, разработанной Фидлером3, в которой 
предполагается, что эффективность зависит от стиля ли
дера (т.е. стиль, ориентированный на людей, или стиль, 
ориентированный на задачу), а также от того, насколько 
ситуация благоприятствует тому, чтобы лидер мог влиять 
на участников группы.

Влияние социального познания в социальной психо
логии4 подкрепляет подход социального восприятия ли
дерства -  теорию категоризации лидера5, которая пред
ставляет собой подход к лидерству, основанный на соци
альном восприятии. У людей в распоряжении есть масса 
различных моделей того, как лидеры должны вести себя 
в обычной или более специфической ситуации -  т.е. у  нас 
есть некий набор категорий лидера. Когда мы, на основе 
поведенческих признаков, относим кого-либо к категории 
лидера, то модель лидера, которая ассоциируется с этой 
категорией, предоставляет дополнительную информацию 
об этом человеке, что побуждает последователей дать ему 
возможность руководить эффективно.

В другой группе исследований, посвященных лидер
ству, подчеркивается роль последователей в лидерских 
процессах, и внимание концентрируется на трансакцион
ном лидерстве. Эффективное лидерство основывается на 
характере взаимодействия между лидерами и последовате
лями, в ходе которого последователи позволяют лидерам 
руководить6. Например, лидер, который ведет себя как хо 
роший и надежный участник группы, способен постепен
но укрепить доверие к себе отдельных участников груп

1 Stogdill, 1974
2 Carter and Nixon, 1949
J Fiedler 1065
4 Devine, Hamilton, and Ostrom, 1994
s Lord, 1985; Nye and Simonetta, 1996; глава 5
6 Bass, 1990
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пы, которое можно использовать спустя некоторое время, 
действуя как инновационный лидер1. Эта идея получила 
дальнейшее развитие в исследовании трансформацион
ного лидерства, которое стало популярным в организаци
онной психологии1 2. Взаимодействие трансформационных 
лидеров с последователями характеризуются идеализиро
ванным поведением, вдохновляющей мотивацией, интел
лектуальным стимулированием и индивидуальным под
ходом, которые мотивируют последователей к работе для 
групповых целей, которые, в первую очередь, выходят за 
рамки личного эгоизма. Трансформационные лидеры -  те, 
кто позитивно относятся к переменам и принимают актив
ное участие в осуществлении изменений. Понятие хариз
мы играет значительную роль в подходах трансформаци
онного лидерства, но критики беспокоятся, что это может 
вернуть нас к ранним понятиям о личности и лидерстве3.

Наш подход заключается в том, что лидерство -  это, 
по сути, групповой процесс. Оно определяет отношения, в 
которых некоторые люди способны оказывать влияние на 
других, чтобы использовать, как свои собственные, новые 
ценности, отношения и цели и прилагать усилия ради и в 
погоне за этими ценностями, отношениями и целями. От
ношения почти всегда разворачиваются в групповом кон
тексте -  малая группа (команда), средняя группа (органи
зация), или большая группа (нация). Лидеры побуждают 
подчиненных принять и следовать определенным ценно
стям, целям, типам отношений и поведения, которые, в 
свою очередь, управляют группой как коллективом и опре
деляют членство группы. Таким образом, лидеры могут 
трансформировать индивидуальное действие в групповое 
действие. Лидерство -  неотъемлемая черта социальных 
групп; рассматривая группы, сложно не акцентировать 
внимание на том, кто руководит или управляет ими, и на
сколько качественно это делается. В такой характеристи
ке лидерства акцент сделан на роли группового членства и 
жизни группы в анализе лидерства; лидерство -  это «про
цесс социального влияния, посредством которого личность

1 Hollander, 1958; Hollander and Julian, 1970
2 Bass 1990, 1998; Bass and Avolio 1993
3 Haslam and Platow, 2001a
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заручается поддержкой и мобилизует помощь других для 
достижении коллективной цели»1.

Теория обмена «лидер-последователь»

Теория
Теория обмена «лидер-последователь»1 2 -  это теория 

трансакционного лидерства. Она была разработана в ответ 
на преобладающее мнение, согласно которому лидер изби
рает один и тот же стиль лидерства со всеми членами груп
пы, как подразумевается в поведенческой и ситуативной 
моделях лидерства (так называемой концепции «средне
го стиля лидерства»). Первая версия теории обмена была 
предложена Грэеном и называлась моделью вертикальной 
диодной связи (ВДС)3. В ней рассматриваются отношения 
диадного обмена между лидером и отдельными последо
вателями. Характер этих отношений может сильно варьи
ровать, а в первоначальных версиях теории указывалось, 
что лидеры устанавливают с подчиненными ингрупповые 
и аутгруповые отношения. В последних версиях теории 
обмена «лидер-последователь» меньше внимания уделяет
ся противопоставлению ин- и аутгруппового статуса этих 
отношений, и больше -  качеству обмена. При низком каче
стве обмена подчиненные лишены расположения лидера и, 
следовательно, получают меньше ценных ресурсов. Обмен 
«лидер-последователь» происходит просто в соответствии 
с трудовым договором без каких-либо попыток со стороны 
лидера подготовить или мотивировать подчиненного. При 
высоком качестве обмена, напротив, подчиненные пользу
ются расположением лидера и, следовательно, в большом 
количестве получают ценные ресурсы. Обмен «лидер-после
дователь» выходит за рамки официального трудового дого
вора, руководитель демонстрирует влияние и поддержку, 
наделяет подчиненного большей автономией и ответствен

1 Chemers, 2001, c.376
2 Hanp. Graen and Uhl-Bien. 1995; Schriesheim, Castro, and Cogliser, 1999; Sparrowe and Liden, 1997.
3 Dansereau, Cashman and Graen, 1973; Graen. 1976; Graen and Cashman, 1975.



ностью. Согласно теории обмена «лидер-последователь», 
эффективный лидер должен развивать с подчиненными от
ношения обмена высокого качества, так как это улучшает 
благосостояние и результаты деятельности подчиненных.

Исследование
Результаты исследования теории обмена «лидер-после

дователь» показали, что в организациях руководители ча
сто дифференцируют подчиненных и с одними из них уста
навливают более качественные отношения обмена, чем с 
другими1. По данным Лидена и Грэена1 2, качество отноше
ний с подчиненными варьирует у более чем 90% менедже
ров. Вероятно, этому есть практическое объяснение. При 
ограниченных ресурсах и высокой загрузке менеджер на
правляет ресурсы небольшому количеству подчиненных, 
которые несут первоочередную ответственность за помощь 
в решении рабочих вопросов. Различие в качестве отноше
ний может быть функциональной стратегией, избранной 
менеджером для достижения максимальных результатов 
в условиях ограниченных ресурсов или высокой загрузки 
(например, при сложной работе или управлении большим 
количеством людей).

В результате исследования было установлено четыре 
предпосылки для различий в отношениях обмена «лидер- 
последователь»3: характеристики членов группы (напри
мер, результаты, личные качества и поведение, влияющее 
на вышестоящих руководителей), характеристики лидера 
(например, способности к лидерству), показатели взаимо
действия (например, демографическая совместимость и 
подобие) и характеристики контекста (например, загру
женность лидера, нехватка времени). Отношения обмена 
«лидер-последователь» оказывают влияние во многих об
ластях. Оценка отношений обмена со стороны подчинен
ного оказывает непосредственное влияние на его удовлет
воренность работой4, его благосостояние5, приверженность

1 Dansereau, Graen and Haga, 1975; Johnson and Graen, 1973; Vecchio, 1982.
2 Liden and Graen, 1980.
3 Liden, Sparrowe and Wayne, 1997
4 Hanp. Major, Kozlowsky, Chao and Gardner, 1995.
5 Hanp. Epitropaki and Martin, 1999.
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организации1 и организационное гражданское поведение1 2. 
Также было проведено исследование, которое подтверди
ло, что лидер может добиться существенного роста резуль
татов, если будет развивать отношения партнерства, а не 
простого обмена3.

Критические замечания
В исследованиях отношений обмена «лидер-последо

ватель» подчеркивается важность изучения отношений 
«лидер-подчиненный» как динамической системы обме
на. Зачастую отношения, которые устанавливаются между 
лидером и подчиненными, значительно отличаются по ка
честву. Одни подчиненные получают привилегии, другие 
же остаются на рабочем месте не у дел4. Дансеро, Кашман 
и Грэен5 говорят об отношениях обмена высокого качества 
как об ингрупповом обмене, а об отношениях обмена низ
кого качества как об аутгрупповом обмене, хотя, с нашей 
точки зрения, это вводит в заблуждение. Также критика 
звучит в адрес теории ОЛП и связанных с ней исследова
ний6. К примеру, ОЛП проблематично оценивать7, а не
которые исследователи обнаружили, что он не позволяет 
последовательно прогнозировать такие важные итоги, как 
результаты работы8.

Мы бы хотели остановиться на двух ключевых недостат
ках теории ОЛП9. Во-первых, в большинстве исследований 
ОЛП явным образом рассматриваются только отношения 
на диадном уровне, и очень мало внимания уделяется тео
ретической или эмпирической работе по изучению ОЛП на 
уровне группы. Единственным исключением является ис
следование Спэрроу и Лидена10 11, посвященное развитию ОЛП 
с точки зрения социальной сети11. Как в теориях, так и в

1 Напр. Kinicky and Vecchio, 1994.
2 Townsend, Phillips and Elkins, 2000.
3 Hanp. Graen, Scandura and Graen, 1986; Scandura and Graen, 1984.
4 Schriesheim, Castro, Coglister, 1999.
5 Dansereau, Cashman, and Graen, 1973.
6 Hanp. Dienesch and Liden, 1986.
7 Hanp. Keller and Dansereau, 2000.
8 Hanp. Vecchio. 1998.
9 Также см. Hogg and Martin, 2003.
10 Sparrowe and Liden, 1997.
11 Также Wayne, Shore and Liden, 1997.
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связанных с ними исследованиях, отношения «лидер -  под
чиненный» рассматриваются без учета того, что всякие диа- 
дные отношения протекают в системе других отношений1.

Упускается из виду тот факт, что конкретные отноше
ния «лидер -  последователь» протекают в контексте дру
гих отношений «лидер -  последователь» и целой сети от
ношений «последователь -  последователь». Эти отношения 
влияют на то, как последователь воспринимает структуру и 
ведение других отношений «лидер -  последователь». Что
бы оценить характер собственных представлений и отно
шений, люди проводят социальное сравнение,1 2 а в группе 
это сравнение будет в подавляющем большинстве случаев 
проводиться с отношениями «лидер -  последователь» у 
других последователей -  группа предоставляет параметры 
для достоверного сравнения. Можно развить это утвержде
ние еще дальше и отметить, что социальная организация 
многих групп построена не вокруг изолированных индиви
дов, а вокруг ряда выраженных подгрупп. Следовательно, 
социальные сравнения скорее будут межгрупповыми, чем 
межличностными. Как лидер относится к моей подгруппе 
по сравнению с другими подгруппами? Логика межгруппо
вых сравнений отличается от логики межличностных3. Они 
обладают привычными характеристиками межгруппового 
поведения: ингрупповым фаворитизмом, аутгрупповым 
третированием и т. д. Это оказывает значительное влия
ние на отношения подчиненных с лидером и их реакцию на 
свою работу, что не учитывается в исследовании ОЛП.

Во-вторых, мы бы хотели рассмотреть процесс оценки 
отношений ОЛП со стороны подчиненных. В теории ОЛП 
обычно принимается, что люди дают своим отношениям 
ОЛП абсолютную оценку. В свете исследований процессов 
социального обмена4 это кажется чрезмерным упрощени
ем. С гораздо большей вероятностью подчиненные оцени
вают свои отношения ОЛП не только в абсолютном выра
жении (как высокие или низкие), но и с учетом представ
лений об отношениях обмена «лидер -  подчиненный», ко
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2 Hanp. Suis and Wheeler, 2000.
3 Cm. Hogg, 2000.
4 Hanp. Kelly and Thibaut, 1978.



торые установились у других подчиненных. В более широ
ком смысле, на оценку отношений ОЛП влияет внимание 
к тому, что считается честным в контексте организации. 
Представление о равенстве, предыдущая история ОЛП, 
сравнение с другими отношениями ОЛП и процедурная 
справедливость -  все это играет важную роль в определе
нии качества ОЛП1.

Оба эти недостатка обусловлены одной и той же про
блемой. Лидерство и характер отношений «лидер -  после
дователь» следует изучать в контексте более глубокого и 
структурированного анализа групповых процессов, меж
группового поведения и характера принадлежности к груп
пе. Лидеры руководят группами, которые дают своим чле
нам чувство идентичности, и это справедливо также в более 
широком сравнительном межгрупповом контексте. Более 
того, разделение группы по критерию отношений «лидер -  
последователь» может установить в ней мощные межгруп
повые отношения. Если представления об отношениях «ли
дер -  последователь» влияют на эффективность лидерства, 
то при изучении этих отношений необходимо признать, 
что они существуют не в изоляции от других межлич
ностных, межподгрупповых и межгрупповых отношений. 
Кроме того, понятие «последователь» должно учитывать 
Я-концепцию последователя. Как он воспринимает себя: 
как отдельную личность, как личность, связанную с лиде
ром, как члена подгруппы или как члена группы в целом?1 2
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Теория лидерства на основе социальной 
идентичности

Теория лидерства на основе социальной идентичности3 
хорош о подходит для рассмотрения некоторых из вопро
сов, изложенных выше, поскольку в ней одна из ключевых 
ролей в процессе лидерства отводится Я-концепции членов 
группы. Сила идентификации члена группы с группой мо
жет иметь большое значение.

1 См. Scandura, 1999.
2 Напр. Brewer and Gardner, 1996, Hogg, 2001b.
3 Напр. Hogg, 2001a; Hogg в печати b; Hog and van Knippenberg, 2003.



Основная идея концепции социальной идентичности1 
заключается в том, что когнитивная основа для одобрения 
лидерства, а следовательно, и для эффективности лиде
ра, зависит от степени идентификации последователей с 
группой -  важного аспекта Я-концепции. Там, где группа 
представляет собой относительно несвязанную совокуп
ность индивидов, которые не извлекают из группы чувства 
социальной идентичности, социальное восприятие в боль
шей мере обусловлено индивидуальными предпочтениями 
и личными связями. В таких условиях восприятие эффек
тивности лидерства формируется по относительно универ
сальным или более специализированным схемам1 2. Люди, 
которые, по мнению членов группы, соответствуют реле
вантным представлениям о том, каким должен быть лидер, 
с большей вероятностью получат одобрение в качестве «ли
дера» и смогут быть эффективным лидером.

В более компактных, сплоченных группах, которые 
важны для Я-концепции, восприятие формируется совсем 
по-другому. Люди сильно идентифицируют себя с такими 
группами, и поэтому основа для восприятия себя и других 
жестко ограничена прототипичностью группы -  мерой, в 
которой лидер соответствует когнитивной репрезентации 
отличительных черт группы ее членами. Социальная ка
тегоризация себя и других членов ингруппы деперсонали
зирует восприятие, ощущения и поведение, сводя все к ин- 
групповому прототипу, явно выраженному в данном кон
тексте. Человек перестает воспринимать себя и других уни
кальными личностями и смотрит через призму групповой 
прототипичности. Прототипичные члены группы воплоща
ют ее сущность и являются объектом консенсусного пози
тивного отношения или симпатии, основанной на принад
лежности к группе -  консенсусной социальной привлека
тельности3. Прототипичность и консенсусная социальная 
привлекательность усиливают влияние прототипичных 
членов группы. В этих условиях люди, которые, по мнению 
членов группы, соответствуют релевантному ингрупповому
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1 Напр. Hogg and Abrams, 1988; Tajfel and Turner, 1986;Turner, Hogg., Oakes, Reicher, and 
Wetherell, 1987, см. недавние обзоры авторов Abrams and Hogg, 2001; Hogg, 2001c, 2002.
2 Hanp. Lord, Foti, and DeVader, 1984.
3 Hogg, 1993.



прототипу, с большей вероятностью будут одобрены в каче
стве лидера и смогут быть эффективным лидером.

Следует отметить, что с этим анализом социальной 
идентичности согласуется современный взгляд на теорию 
категоризации лидеров1. На данный момент Лорд и его кол
леги рассматривают категоризацию лидеров как высокоди
намичный, зависящий от контекста процесс и утверждают, 
что при условии явно выраженной социальной идентично
сти представления о том, каким должен быть лидер, можно 
интерпретировать, отталкиваясь от группового прототипа.

Из анализа лидерства на основе социальной идентич
ности следует простая гипотеза. Когда усиливается иден
тификация с группой, растет зависимость одобрения ли
дерства, восприятия эффективности лидерства и реальной 
эффективности лидерства от того, насколько прототипич
ным для группы считается лидер. Соответственно, умень
шается относительная важность соответствия представле
ниям о том, каким должен быть лидер. Эта гипотеза под
тверждается результатами, полученными в ходе четырех 
прямых испытаний: трех лабораторных экспериментов1 2 
и одного полевого исследования3. Во время лабораторных 
экспериментов участникам предоставлялась информация 
о групповом прототипе в виде положения группы на кон
тинууме некоей установки и о положении на этом конти
нууме установки лидера, выбранного случайным образом. 
Это позволяло манипулировать прототипичностью лидера 
для группы и установить, насколько сильно прототипич
ность влияет на восприятие эффективности лидера, в зави
симости от изменения выраженности стандартной группы. 
Также роль прототипичности для лидерства в явно выра
женных группах подтверждает целый ряд исследований, в 
которых предложенная гипотеза проверяется косвенно (не 
напрямую) или в других контекстах4.

У теории лидерства на основе социальной идентично
сти существует множество дополнений и уточнений. Так
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1 m .  5 .

2 Hains, Hogg, and Duck, 1997; Hogg, Hains, and Mason, 1998.
3 Fielding and Hogg, 1997.
4 Hanp. Duck and Fielding, 1999; HASLAM AND Platow, 2001b; Platow, Reid and Andrew, 1998; 
Platow and van Knippenberg, 2001, van Vugt and de Cremer, 1999.



как члены явно выраженных групп уделяют крайне мно
го внимания прототипичности, члены группы с высокой 
прототипичностью ярко выделяются на фоне группы, и в 
силу фундаментальной ошибки атрибуции1, или предвзя
тости в сопоставлении причин1 2, их поведение объясняется 
личностными особенностями. Этот процесс формирует для 
лидера харизматичность, которая облегчает руководство. 
Однако здесь харизма -  результат группового процесса, а 
не стабильная черта личности, влияющая на эффектив
ность лидерства3.

Еще одно дополнение выявляет парадокс. Прототипич
ный лидер определенно «один из нас» и в то же время от
дален от группы в силу лидерской роли. В определенных 
условиях это ролевое разделение может создать раскол 
между лидером и последователями, у которого будут все 
признаки иерархических межгрупповых отношений, ос
нованных на власти, когда у одной из групп монополия на 
статус и власть. Таким образом, лидерство, основанное на 
прототипе, может превратиться в лидерство, основанное 
на власти4.

Предметом третьего дополнения выступает еще один 
парадокс. Лидер должен действовать на благо группы; 
обеспечивать свое расположение ингруппе, проявлять 
приверженность к группе и быть объективным в проце
дурном отношении5. Однако у лидера с высокой прототи
пичностью право на принадлежность к группе не подвер
гается сомнению, тогда как право менее прототипичного 
лидера требует подтверждения. Это значит, что у более 
прототипичного лидера меньше ограничений для поведе
ния, открыто ориентированного на группу, чем у менее 
прототипичного6.

Здесь мы не будем более подробно останавливаться на 
этих аспектах анализа лидерства на основе социальной 
идентичности7. Вместо этого мы рассмотрим отношения
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1 Ross, 1977.
2 Gilbert and Malone, 1995.
3 Cp. Haslam and Platow, 2001a.
4 Cm. Hogg, 2001d; Hogg and Reid, 2001.
5 Haslam and Platow, 2001a, 2001b; Platow, Reid, and Andrew, 1998; Tyler, 1999; г л. 8, гл. 9.
6 Platow and van Knippenberg, 2001.
7 Более подробно см. Hogg and van Knippenberg, 2003.



«лидер -  последователь» и взаимосвязь между анализом 
социальной идентичности и анализом ОЛП, призванным 
определить роль отношений «лидер -  последователь» в эф
фективности лидерства.
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Социальная идентичность и отношения «ли
дер -  последователь»

В анализе социальной идентичности рассматривается 
не только восприятие прототипичности лидера, о котором 
было сказано выше, но и то, в какой мере поведение лиде
ра направлено на благо группы. Хотя в данном анализе ка
честву отношений лидера с последователями не уделяется 
много внимания, он имеет конкретные применения для их 
изучения.

Основная идея заключается в том, что когда принад
лежность к группе становится более выраженной в психо
логическом отношении, люди начинают характеризовать 
и воспринимать себя и других не в качестве уникальных 
личностей, а через призму группового прототипа. Кроме 
того, люди обращаются друг с другом по правилам группы, 
и межличностное взаимодействие все больше формируется 
и управляется прототипичными ожиданиями. Отношения 
между членами группы становятся настолько деперсонали
зированными, что партнеры по ним практически взаимоза
меняемы. При таких условиях отношения «лидер -  после
дователь» также деперсонализированы -  с каждым членом 
группы лидер обращается как с прототипичным эквива
лентом всякому другому.

Сопоставим это с неявно выраженной группой. В ней 
восприятие и поведение не основываются на прототипе. 
Люди воспринимают друг друга и взаимодействуют друг с 
другом гораздо более индивидуальным образом, признавая 
уникальные черты за собой, другими и своими отношения
ми. Отношения между членами группы настолько персона
лизированы, что партнеры по ним практически не взаимо
заменяемы. При таких условиях отношения «лидер -  по
следователь» также персонализированы -  с каждым чле-



ном группы лидер обращается совершенно по-другому, чем 
со всеми остальными.

Таким образом, когда принадлежность к группе стано
вится более выраженной, основа эффективного лидерства 
меняется с представлений о том, каким должен быть ли
дер, персонализированных отношений, индивидуальных 
предпочтений и пр. на групповую прототипичность, де
персонализированные отношения, коллективные предпо
чтения и пр. Явная выраженность наблюдается у групп 
с высоким уровнем единения1, сильной сплоченностью1 2, 
при внешней угрозе3 и принципиальной важности для 
Я-концепции. Кроме того, такие группы занимают поло
жение меньшинств. В качестве примера можно привести 
солидную организацию, столкнувшуюся с насильствен
ным поглощением или начинающую компанию, пытаю
щ уюся создать нишу на конкурентном рынке. Неявная 
выраженность наблюдается у групп с высокой разнородно
стью последователей и разногласиями по поводу того, что 
собой представляет группа, и каким должен быть прото
тип. У таких групп может не быть сильной сплоченности, 
высокого уровня единения, внешней угрозы и т. д. Сама 
группа более гетерогенна, а последователи обладают боль
шей индивидуальностью.

От лидера неявно выраженной группы ожидают персо
нализированного обращения и связи с членами группы, 
поскольку члены группы большей частью воспринимают 
себя в качестве уникальных личностей. Если бы лидер 
обращался с ними как с взаимозаменяемыми членами 
коллектива, это вызвало бы отрицательную реакцию и не 
способствовало эффективному лидерству. От лидера явно 
выраженной группы ожидают деперсонализированного 
обращения и связи с членами группы, поскольку члены 
группы воспринимают себя в качестве членов группы, а 
не уникальных личностей. Если бы лидер обращался с 
ними как с уникальными личностями, это могло бы пока
заться несправедливым в плане процедурной справедли
вости и распределения поощрений и наказаний, или даже
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1 Hanp. Hamilton and Sherman. 1996.
2 Hanp. Hogg, 1993.
3 Hanp. Ellemers, Spears, and Doosje. 1999.



могло бы быть воспринято как попытка разорвать депер
сонализированные связи между членами группы. От чле
нов группы последовала бы отрицательная реакция, и это 
не способствовало бы эффективному лидерству.

Таким образом, в отличие от теории ОЛП, в которой 
утверждается, что эффективное лидерство основано на 
положительной межличностной связи между лидером и 
конкретными членами группы, в анализе лидерства на ос
нове социальной идентичности утверждается, что эффек
тивность лидерства при персонализированных или депер
сонализированных отношениях «лидер -  последователь» 
зависит от психологической выраженности группы для ее 
членов. Н основе этого можно сделать простое предположе
ние. Когда принадлежность к группе становится более вы
раженной, отношения «лидер -  последователь» становятся 
менее межличностными и более деперсонализированны
ми, а эффективное лидерство в большей мере строится на 
деперсонализированных, а не персонализированных отно
шениях «лидер -  последователь».

52 Отношения «лидер-последователь» и социальная...

Два исследования

Недавно мы провели два предварительных исследования 
с целью проверить приведенные выше предположения по 
поводу отношений «лидер -  последователь» и эффективно
сти лидерства в группах с явной и неявной выраженностью.

Исследование № 1
Х огг, Мартин, Уиден и Эпитропаки1 провели анализ 

опросников, заполненных 439 респондентами, занимаю
щими различные должности в семи британских компани
ях в сфере сервиса и производства. Зависимой перемен
ной была эффективность лидерства, которая оценивалась 
по ответам на восемь вопросов из Мультифакторного 
опросника лидерства (МЬСЗ) Басса и Аволио1 2. Эти вопро
сы были разделены на три отдельные группы для оцен

1 Hogg, Martin, Weeden, and Epitropaki, 2001, исследование №1.
2 Bass and Avolio, 1997.
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ки различных аспектов лидерства: (1) удовлетворенность 
лидером (2 вопроса, г (439) =  0 .76, р < 0 ,001), -  напри
мер, как часто лидер использует методы лидерства, кото
рые обеспечивают удовлетворенность? (2) эффективность 
лидера (3 вопроса, а = 0 ,80), -  например, проявляет ли 
лидер эффективность при выполнении организационных 
требований? и (3) мотивация прилагать дополнительные 
усилия ради группы (3 вопроса, а =  0 ,78), -  например, 
может ли лидер «вынудить меня делать то, чего я не со 
бирался делать»?

Были использованы две предикторные переменные. 
(1) По анкете из пяти вопросов оценивалась степень, в 
которой, по мнению респондентов, компания поощряла 
работу в команде (а = 0 ,85). Респонденты отвечали, на
сколько компания привержена подготовке служащих 
к работе в команде, какое значение этому придает и на
сколько поощряет, в какой мере организовывает слу
жащ их для работы в командах, и как часто служащие 
работают отдельно или в командах. Высокий балл соот
ветствует явно выраженной группе, низкий -  неявно вы
раженной. (2) По анкете из двух вопросов оценивалась 
степень, в которой стиль лидера подразумевал обращение 
с подчиненными как с уникальными личностями (персо
нализированный стиль) или как с взаимозаменяемыми 
членами команды (деперсонализированный стиль) (г =  
0 ,44, р < 0 ,001). Респонденты отвечали, как часто «лидер 
обращается со мной как с личностью, а не просто как с 
членом группы» и «считает, что у меня не такие потреб
ности, способности и стремления, как у других». Высо
кий балл отражает межличностный стиль лидерства, 
указывающий на более персонализированные отношения 
«лидер -  последователь».

В результате применения пошаговой регрессии, по
сле исключения демографических переменных на первом 
шаге, было установлено, что воспринимаемая эффектив
ность и удовлетворенность лидером были спрогнозирова
ны спрогнозированы выраженностью и стилем лидерства 
(beta > 0,33, р < 0,0001), а главное -  взаимодействием вы
раженности и стиля (beta = 0,09, р < 0,05 по эффективно
сти лидера и 0,08, р < 0,05 по удовлетворенности лидером).
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Рис. 3.1 Хогг, Мартин, Уиден и Эпитропаки (2001 г., исследование 
N° 1): влияние взаимосвязи выраженности группы и стиля лидер
ства на комплексную оценку удовлетворенности лидером и эф
фективности лидера (по шкале от 1 до 5) -  Р(1,423) = 4,17, р < 0,05.

Это взаимодействие в целом подтверждает предположе
ния, сделанные на основе модели социальной идентично
сти. Для простоты представления мы объединили оценки 
удовлетворенности и эффективности в комплексную шка
лу удов летворенности/эффективн ости (от 1 до 5), раздели
ли на две части предикторные переменные выраженности 
и стиля лидерства и провели ковариационный анализ (А>Г- 
СОУА) 2 (выраженность) х 2 (стиль) с демографическими 
переменными в качестве ковариантов, результаты кото
рого представлены на комплексной шкале лидерства. Как 
видно из рис. 3.1, это двунаправленное взаимодействие 
значимо (Г(1,423) = 4,17, р < 0,05). Как и предполагалось, 
персонализированный стиль лидерства считался более 
удовлетворительным/эффективным, чем деперсонализи
рованный стиль, основанный на принадлежности к груп
пе, в группах с неявной выраженностью, а в группах с яв
ной выраженностью этот эффект исчезал. Другими слова
ми, когда выраженность группы становилась более явной, 
деперсонализированный стиль лидерства, основанный на 
принадлежности к группе, становился более удовлетвори
тельным/эффективным, тогда как персонализированный 
стиль оставался практически без изменений.
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Исследование № 2
Целью второго исследования1 было расширить и уточ

нить результаты исследования № 1. Рассматривая отноше
ния «лидер -  последователь», мы отмечали, что в группах 
с явной выраженностью деперсонализированные отноше
ния больше соответствуют идентичности, чем персонали
зированные и, таким образом, содействуют эффективному 
лидерству, а в группах с неявной выраженностью ситуация 
обстоит с точностью наоборот. Из этого следует, что если 
характер отношений «лидер -  последователь» не соответ
ствует различным групповым и индивидуальным целям и / 
или значению группы для Я-концепции последователей, то 
последователи могут утратить идентификацию с группой.

Для исследования № 2 мы полагаем, что люди, которые 
ожидают от своей группы высоких результатов по сравне
нию с прочими группами, должны быть уверены в своей 
группе, а также получать удовольствие и чувствовать удов
летворенность от принадлежности к ней. Они должны ож и
дать, что лидер будет объективно и одинаково обращаться 
со всеми последователями как с членами одной группы, и, 
следовательно, должны сильнее идентифицировать себя с 
группой, лидер которой избирает деперсонализированный 
стиль, в отличие от персонализированного, и давать тако
му лидеру большее одобрение. Люди же, которые ожидают 
от своей группы низких результатов, по сравнению с про
чими группами, напротив, должны быть менее уверены в 
группе, а также получать меньше удовольствия и чувство
вать меньше удовлетворенности от принадлежности к ней. 
Они могут попробовать дистанцироваться от других членов 
группы и решить, что занимают особое место в группе и по
этому имеют право не принимать личную ответственность 
за грядущую неудачу группы. Персонализированные отно
шения «лидер -  последователь» хорошо подходят для этой 
цели и содействуют тому, чтобы люди получали больше 
удовольствия от принадлежности к группе и, как ни пара
доксально, сильнее идентифицировали себя с ней. Следо
вательно, люди сильнее идентифицируют себя с группой, 
лидер которой избирает персонализированный стиль, в от
1 Hogg, Martin, Weeden. And Epitropaki, 2001, исследование N2 2.



личие от деперсонализированного, и дают такому лидеру 
большее одобрение.

Вкратце наше предположение заключается в том, что 
персонализированные отношения «лидер -  последователь» 
связаны с более сильной идентификацией и одобрением ли
дерства в группах с низкими, а не высокими ожиданиями 
межгруппового успеха, тогда как деперсонализированные 
отношения «лидер -  последователь» связаны с более силь
ной идентификацией и одобрением лидерства в группах 
с высокими, а не низкими ожиданиями межгруппового 
успеха. Основная идея заключается в том, что между сти
лем лидерства или отношениями «лидер -  последователь» 
и ожиданиями результатов группы происходит взаимодей
ствие, которое влияет на идентификацию, а идентифика
ция, в свою очередь, воздействует на оценку лидерства. То 
есть влияние стиля и ожиданий на оценку лидерства опос
редовано идентификацией.

Мы исследовали это предположение при помощи ма
нипуляции ожиданиями группового успеха (высокие или 
низкие) и стилем лидерства (персонализированный или де
персонализированный) в лабораторном эксперименте 2x2 
(К = 68), основанном на компьютеризированной версии 
экспериментальной парадигмы, разработанной Хайнсом, 
Хоггом  и Даком1 и Хоггом , Хайнсом и Мейсоном1 2. Группы, 
которые принимали участие в исследовании, имели отно
сительно явную выраженность. Мы манипулировали ож и
даниями группового успеха в межгрупповой конкуренции 
и типом отношений «лидер -  последователь» (персонали
зированный или деперсонализированный), который из
бирает случайным образом назначенный лидер, а затем 
проводили проверку. Это происходило в контексте мнимо
го состязания между невзаимодействующими группами 
студентов-психологов и группами бизнес-студентов, зада
чей которых было принятие решения. Мы манипулирова
ли ожиданиями группового успеха, сообщая участникам, 
что группы студентов-психологов обычно показывают бо
лее высокие или низкие результаты, чем группы бизнес-
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1 Hains, Hogg, and Duck, 1997.
2 Hogg, Hains, and Mason, 1998.
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студентов. Таким образом, были получены относительно 
высокие или низкие ожидания межгруппового успеха. 
Манипуляция стилем лидерства заключалась в мнимой 
обратной связи с лидером, который якобы сообщал, что с 
каждым членом группы будет развивать межличностные 
отношения и взаимодействовать как с личностью, а не 
просто как с членом группы (персонализированный стиль 
лидерства), или же будет со всеми членами группы раз
вивать одинаковые отношения и взаимодействовать как с 
членами группы, а не как с личностями (деперсонализиро
ванный стиль лидерства).

Мы оценили влияние этих манипуляций на четыре 
конструкта: (1) идентификацию с группой (6 вопросов, 
а =  0,92) -  по ответам оценивались приверженность, сча
стье, симпатия, сплоченность, идентификация и прото
типичность индивида для группы, (2) эффективность ли
дера (6 вопросов, а =  0 ,95) -  участники определяли, на
сколько, по их мнению, у их лидера выражены лидерские 
качества, имидж и поведение, какая у него эффектив
ность, насколько они в нем уверены, и хорош о ли он пред
ставляет группу, (3) удовлетворенность лидером (6 вопро
сов, а = 0,91) -  участники определяли свои ощущения по 
отношению к лидеру, используя такие показатели, как 
симпатия, приверженность, уважение и доверие, а так
же степень, в которой их устраивает лидер, и в которой 
они идентифицируют себя с ним, и (4) результаты группы 
(3 вопроса, а =  0,87) -  участники определяли, насколько 
высокие результаты, по их мнению, покажет их группа, 
насколько их группа способна к выполнению поставлен
ной задачи и насколько решения их группы лучше, чем у 
других групп.

Как и предполагалось, участники из групп с высоки
ми ожиданиями намного сильнее идентифицировали себя 
с группой, когда лидер избирал деперсонализированный 
стиль лидерства, в отличие от персонализированного, тог
да как участники из групп с низкими ожиданиями сильнее 
идентифицировали себя с группой, когда лидер избирал 
персонализированный стиль лидерства в отличие от депер
сонализированного — Б, (1, 64) = 10,54, р < 0, 01 (см. рис.3.2).
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Рис. 3.2 Хогг, Мартин, Уиден и Эпитропаки (2001 г., исследование 
№ 2): влияние взаимосвязи ожиданий группового успеха и стиля 
лидерства на идентификацию с группой (по шкале от 1 до 9) -  
Р(1,64) = 10,54, р <  0,01.
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Рис. 3.3 Хогг, Мартин, Уиден и Эпитропаки (2001 г., исследование 
N° 2): влияние взаимосвязи ожиданий группового успеха и сти
ля лидерства на комплексную оценку лидерства (по шкале от 1 
до 9) -  Я(1,64) = 7,98, р < 0,01.

Как и предполагалось, такой характер результатов обу
словлен тремя показателями лидерства. Поскольку эти по
казатели взаимосвязаны (г > 0,55), они были объединены 
в единую шкалу оценки лидерства. В группах с высокими
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ожиданиями участники давали лидерству более положи* 
тельную оценку, когда лидер избирал деперсонализирован
ный, а не персонализированный стиль лидерства, тогда как 
для групп с низкими ожиданиями верно было обратное -  
Е (1, 64) =  7,98, р < 0, 01 (см. рис. 3.3). Другими словами, 
если лидер избирал персонализированный стиль лидерства, 
участники давали ему более благоприятную оценку, когда 
наблюдались низкие, а не высокие ожидания группового 
успеха, а если лидер избирал деперсонализированный стиль 
лидерства, то наоборот. Проведенный анализ подтвердил, 
что влияние взаимосвязи ожиданий и стиля на оценку ли
дерства полностью опосредовано идентификацией.

Выводы
Приведенные здесь исследования показывают, что связь 

между отношениями «лидер -  последователь» и эффектив
ностью лидерства отнюдь не механическая. Персонализи
рованные отношения «лидер -  последователь» далеко не 
всегда связаны с эффективным лидерством. Воздействие 
отношений «лидер -  последователь» на эффективность 
лидерства находится под влиянием факторов принадлеж
ности к группе, особенно социальной идентичности. Пер
сонализированные отношения «лидер -  последователь» 
связаны с эффективностью лидерства только в неявно вы
раженных группах или в группах, которые ожидают не
удачи. В явно выраженных группах или группах, которые 
ожидают успеха, более эффективны деперсонализирован
ные отношения «лидер -  последователь».

Итоги, дополнения и комментарии

Эта глава была посвящена исследованию интеграции 
теории ОЛП и анализа лидерства на основе социальной 
идентичности. Мы считали, что в теории ОЛП1 содержит
ся очень важное утверждение: на эффективность лидер
ства сильно влияет характер отношений, которые лидер 
устанавливает с членами группы. Но при этом мы считали
1 Напр. вгаеп апс! 1)Ы-В1еп, 1995.



теорию ОЛП ограниченной, так как в ней не различаются 
отношения «лидер -  последователь», которые основаны на 
индивидуальности членов группы. Такой тип отношений 
мы назвали персонализированными отношениями «лидер -  
последователь», а отношения, основывающиеся на том, что 
член группы -  это просто член группы, мы назвали депер
сонализированными отношениями «лидер -  последователь».

Подобное различие выведено из анализа принадлежно
сти к группе, Я-концепции, а также групповых и межгруп
повых явлений на основе социальной идентичности. Мы 
представили результаты анализа лидерства на основе со
циальной идентичности1. Основная идея этого анализа за
ключается в том, что при усилении идентификации с груп
пой увеличивается зависимость процесса лидерства от сте
пени, в которой, по мнению последователей, лидер более 
прототипичен для группы, чем другие члены этой группы. 
В таких группах прототипичность может обрести настоль
ко большое значение, что другие качества, принципиаль
ные для эффективного лидерства, могут быть недооценены 
или проигнорированы.

Из проведенного анализа следует, что при усилении 
идентификации с группой отношения «лидер -  последова
тель» должны становиться менее персонализированными 
и более деперсонализированными, а отношения «лидер -  
последователь», которые находятся в противоречии со 
степенью выраженности Я-концепции, будут менее эффек
тивны, чем те, которые согласуются с ней. Мы привели два 
исследования, призванных проверить эту гипотезу1 2. Ре
зультаты, полученные в первом исследовании -  масштаб
ном изыскании в области организационного лидерства, -  
до определенной степени ее подтвердили. В группах со 
слабой идентификацией персонализированные отношения 
«лидер -  последователь» были связаны с более эффектив
ным лидерством, чем деперсонализированные. В группах 
с сильной идентификацией деперсонализированные отно
шения были настолько важны, что преимущество в эффек
тивности лидерства, которое давали персонализированные
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1 Hanp. Hogg, 2001a; Hogg and van Knippenberg, 2003.
2 Hogg, Martin, Weeden, and Epitropaki, 2001.
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отношения, исчезло. На данный момент мы воспроизводим 
это исследование в другом контексте лидерства и проводим 
его лабораторный аналог, в котором используется экспери
ментальная манипуляция предикторными переменными.

Второе исследование представляло собой лабораторный 
эксперимент, результаты которого позволили несколько 
структурировать проведенный анализ, показав, что ож и
дания межгруппового успеха или неудачи определяют раз
личные предпочтения в выборе отношений «лидер -  после
дователь». Предпочтение деперсонализированных отно
шений наблюдается при ожиданиях группового успеха, а 
персонализированных -  при ожиданиях групповой неуда
чи. Идентификация с группой была сильнее в тех случаях, 
когда реальные отношения «лидер -  последователь» соот
ветствовали ожиданиям, чем в тех, когда не соответство
вали, кроме того, идентификация опосредовала более по
ложительную оценку эффективности лидера.

В завершение этой главы мы бы хотели рассмотреть 
дальнейшие дополнения к нашему анализу отношений 
«лидер -  последователь» на основе социальной идентично
сти. До сих пор мы утверждали, что в явно выраженных 
группах, с которыми сильно идентифицируют себя после
дователи, люди предпочитают деперсонализированные 
отношения «лидер -  последователь», и что при таких от
ношениях лидер обращается со всеми последователями 
одинаково. В неявно выраженных группах, с которыми по
следователи идентифицируют себя в меньшей мере, люди, 
напротив, предпочитают, чтобы отношения «лидер -  по
следователь» были персонализированными, и лидер обра
щался с каждым последователем как с отдельной, отлича
ющейся от всех остальных личностью.

Вероятно, результаты анализа деперсонализированных 
отношений «лидер -  последователь» в явно выраженных 
группах можно уточнить и прояснить. Согласно концеп
ции социальной идентичности и анализу лидерства на ос
нове социальной идентичности, люди в группах с явной 
выраженностью расположены к прототипичности -  они 
существуют в среде, где восприятие, познание, аффект и 
поведение обусловлены прототипичностью. Прототипич
ность служит мерилом жизни группы, она очень высоко



ценится, -  существует градация прототипичности, облада
ющая валентностью1. В таких обстоятельствах выделяется 
не только лидер как самый прототипичный член группы, 
но и последователи различаются по тому, кто более, а кто 
менее прототипичен -  кто основной, а кто второстепенный. 
Как показывают результаты исследования, при таких ус
ловиях не основные члены группы могут быть понижены в 
должности и отвергнуты как «белые вороны»1 2.

Таким образом, вполне вероятно, что в рамках отноше
ний «лидер -  последователь» последователи, считающие 
себя основными, захотят установить особые отношения с 
лидером, который признает их статус первостепенной при
надлежности к группе (высокую прототипичность) и выде
ляет их среди второстепенных членов. Они будут стремить
ся к ограниченным деперсонализированным отношениям 
«лидер -  последователь», основанным на ограниченной 
деперсонализации. Очевидно, с второстепенными членами 
группы будут обращаться просто как с членами группы -  
они будут стремиться к неограниченным деперсонализиро
ванным отношениям «лидер -  последователь».

Таким образом, в неявно выраженных группах после
дователи предпочитают персонализированные отношения 
«лидер -  последователь», и лидеры, которые избирают 
этот тип отношений, более эффективны. В явно выражен
ных группах последователи предпочитают деперсонализи
рованные отношения «лидер -  последователь», и лидеры, 
которые избирают этот тип отношений, более эффективны. 
Однако если в явно выраженной группе присутствуют по
следователи, которые считают себя основными, так как об
ладают большей прототипичностью и сильнее идентифици
руют себя с группой, чем второстепенные последователи, 
они предпочитают ограниченные деперсонализированные 
отношения «лидер -  последователь», когда признается их 
статус в группе. Эффективные лидеры должны учитывать 
этот факт при построении отношений «лидер -  последо
ватель». Приведенные концепции требуют дальнейшего 
уточнения и эмпирической проверки.
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1 Напр. Hogg, 1993.
2 Напр. Marques, Abrams., Paes, and Hogg, 2001.



4 Лидерство как результат 
процесса самокатегориза- 
ции

МАЙКЛ ДЖ. ПЛАТОВ, С. АЛЕКСАНДР ХАСЛАМ, 
МАРГАРЕТ ФОДДИ И ДИАНА М. ГРЕЙС

«Продуктом» анализа теорий и результатов исследова
ний лидеров и лидерства неизбежно становятся длинные 
списки личностных и ситуативных характеристик, опре
делений и подтипов, уточнений и статистических модера
торов, категорий и процессов1. Интересно, что эти списки 
не ограничены рамками научных обзоров, но также появ
ляются в умах членов групп в форме моделей лидерства и 
определенных ожиданий от лидеров1 2. Какой урок мы мо
жем извлечь из этих научных работ, чтобы вернуться с ним 
к нашим группам, стремясь понять сущность лидерства? 
На наш взгляд, эти списки состоят из переменных, кото
рые были изучены и была признана их взаимосвязь с лидера
ми и лидерством. Эти переменные предоставляют нам ин
формацию о конкретных группах и обществах, изученных 
больше, чем лидеры и лидерство в теории. Результаты ис
следований говорят нам, что лидеры -  это не более и не ме
нее, чем просто хорошие члены группы3. В этом отношении 
мы согласны с Бассом4, который отрицал «якобы непости
жимую, неуловимую, таинственную природу лидерства»5. 
Впрочем, вместо того, чтобы информировать нас о кон
кретных ролях внутри групп, длинные списки превозносят 
и воспевают разнообразие групп, к которым все мы при
надлежим, групп, которые определяют нас, формируют
1 Напр. Bass, 1990; Hollander, 1985.
2 Conger and Kanungo, 1998; Lord, Foti, and De Vader, 1984; гл. 5.
5 Напр. Fielding and Hogg, 1997.
4 Bass, 1990.
s Bass, 1990, c. 904.
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нас и позволяют нам достигать наших индивидуальных и 
коллективных целей. Лидерство -  это результат процесса 
самокатегоризации1.

Теория жизни группы: теория самокатегори
зации

Интерпретация жизни группы через процесс самока
тегоризации представлена в теории самокатегоризации 
(ТСК)1 2. Признавая реальность групп и основываясь при 
этом на современных психологических достиж ениях в 
исследованиях социального познания, ТСК дает объяс
нение процесса внутригрупповых и межгрупповых отно
шений, а также ощущения собственного «Я » и идентич
ности отдельных людей и членов групп3. В этой теории 
отвергается идея, что единообразие социального пове
дения, проявляющ ееся в жизни группы, обусловлено 
индивидуальными особенностями и различиями между 
людьми4. Ж изнь группы считается такой областью, ко
торая качественно отличается от сферы индивидуально
го поведения людей5.

Впрочем, это качественное отличие -  это скорее отли
чие в результате, а не в процессе. Фундаментальное пред
положение ТСК заключается в том, что у людей когнитив
ные формы самопрезентации принимают форму самокате
горизации -  категоризации себя как взаимозаменяемых с 
другими на определенном уровне абстракции. Эти само- 
категории сформированы, согласно теоретической иерар
хии относительной включенности. На одной крайней точ
ки (экстремуме) теории, «Я » закреплено за категорией, в 
которой больше никого нет, - это личностная самокатего- 
рия6, в которой люди дифференцируют себя от остальных 
на основе индивидуальных личностных характеристик.
1 Haslam, 2001; Haslam and Platow, 2001b; Hogg, 2001; глава 3, глава 10.
2 Turner, 1982,1985, 1987.
3 Hanp. Onorato and Turner, 2001.
4 Reynolds, Turner, Haslam, and Ryan, 2001; Turner and Onorato, 1999.
5 Согласно наследию теории социальной идентичности Таджфела; Tajfel, 1982; Tajfel and 
Turner, 1979.
6 Подобная личностной идентичности; Turner, 1982.



На противоположной крайней точке теории, «Я » закре
плено за той же категорией, что и все другие люди. Между 
этими двумя крайними точками теории расположены все 
остальные ингрупповые-аутгрупповые самокатегории, 
такие как «Я » как мужчина, «Я » как американец или 
«Я » как психолог. При этой последней форме социаль
ной самокатегоризации (подобной социальной идентич
ности), индивидуальные личностные характеристики те
ряют относительную выраженность, когда члены группы 
считают себя относительно похожими на других членов 
самокатегории (то есть членов ингруппы) и при этом кол
лективно отличающимися от членов не-самокатегории 
(то есть членов аутгруппы).

Поэтому в любой конкретный момент времени и в лю
бом конкретном контексте самопрезентации людей могут 
варьировать -  начиная от личностных, и заканчивая та
кими, которые представляют некую форму социальной 
самокатегоризации1. Именно результаты этих различ
ных форм самокатегоризации качественно отличаются 
друг от друга, хотя процесс, который приводит к приня
тию той или иной самокатегории, остается неизменным. 
Согласно Брунеру1 2, этот процесс принимает форму готов
ности воспринимающего к когнитивному соответствию3. 
Готовность воспринимающего включает мотивы и цели 
людей и даже их относительно устойчивые уровни со
циальной идентификации4. Когнитивное соответствие 
принимает две формы: сравнительного и нормативного 
соответствия. При сравнительном соответствии оценива
ют сходства и различия между стимулами (то есть меж
ду «Я » и другими), обусловленные контекстом, причем 
категоризация происходит при относительно высоких 
уровнях внутриклассовых сходств и межклассовых раз
личий. При нормативном соответствии оценивают клас
сификацию (основанную на сходстве) с учетом ожиданий, 
базирующихся на содержании категорий (то есть норма
тивном значении категорий), причем категоризация с вы
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1 Antaki, Condor, and Levine, 1996.
2 Bruner, 1957.
3 Oaks, 1987.
4 Cp. Branscombe, Ellemers, Spears and Doosje, 1999.



сокой вероятностью строится на основе классификации с 
нормативными соответствиями1.

Когда процесс самокатегоризации становится психоло
гически выраженным -  то есть когда человек выбирает ту 
или иную самокатегорию как определяющую его собствен
ное «Я », то есть самоопределяющую, в данном контек
сте -  возникает множество социальных и психологических 
следствий. Вероятно, наиболее широко исследованные ре
зультаты включают некую форму ингруппового фавори
тизма (например, предвзятое отношение или дискримина
цию) и формирование стереотипов1 2. Впрочем, было обнару
жено множество других результатов процесса самокатего
ризации, включая, например, сотрудничество3, помощь4, 
коллективные действия5 6 7 и сплоченность группы6,7. Осо
бую важность для нашей дискуссии представляют четы
ре конкретных результата, исследованных в рамках ТСК, 
которые также включены в списки переменных лидерства, 
упомянутые ранее. Именно присутствие этих четырех ре
зультатов -  и, возможно, других, еще не исследованных -  
в списках лидерства дает нам первое доказательство того, 
что лидерство -  это результат процесса самокатегориза
ции, а не индивидуальное качество человека.
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Четыре качества лидерства: влияние, дове
рие, справедливость и харизма

Так что же такое лидерство? Из чего «сделаны» лиде
ры? В самом начале списка лидерских качеств мы обна
руживаем, что лидеры, в первую очередь, вл и ят ел ьн ы . 
И действительно, способность оказывать влияние часто 
считают определяющим качеством лидерства8. Если за
мыслу (видению) одного человека не следуют остальные,

1 См. McGarty, 1999.
2 Напр. Oakes, Haslam, and Turner, 1994; Turner and Giles, 1981.
3 Caporael, Dawes, Orbell, and Van de Kragt, 1989.
4 Platow et al., 1999.
5 Reicher, 1987.
6 Hogg, 1992.
7 Обзор см. у Haslam, 2001.
8 Напр. Bass, 1990; Haslam, 2001; Hollander, 1985; Turner, 1991.
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то мы не можем говорить о том, что этот человек -  лидер. 
Но когда члены группы определяют путь для остальных 
и остальные этот путь принимают, тогда появляется ли
дерство1. И только через принятие этого пути как своего 
собственного другие члены группы становятся последова
телями. Поэтому, суть лидерства, будь то по указу или по 
вдохновению -  во влиянии1 2.

Но чтобы следовать лидеру, мы также должны доверять 
ему3. Именно благодаря ожиданию того, что другие будут 
действовать таким образом, что принесут нам пользу (или 
не принесут вреда), мы готовы подчинить себя их замыс
лам, прежде чем узнаем о результате их поведения4. Таким 
образом, доверие последователей к лидерам занимает вто
рое место в списке качеств лидера5. Третье качество лидер
ства в списке -  это справедливость лидера. Проще говоря, 
когда лидеры справедливы -  или, по крайней мере, счита
ются справедливыми -  члены группы готовы следовать за 
ними6. Наконец, четвертое качество лидерства, связанное, 
в первую очередь, с трансформационным лидерством7 - это 
харизма лидера. Говорят, что у харизматичных лидеров 
есть особый дар, который позволяет им стимулировать и 
вдохновлять последователей выйти за рамки устоявшейся 
практики ради нового видения будущих возможностей при 
отсутствии межличностного обмена8.

Эти четыре качества лидерства -  влияние, доверие, 
справедливость и харизма -  также играют относительно 
важную роль в прототипичности лидера9. Это говорит о 
том, что в своих ожиданиях члены группы должны осно
вываться на этих качествах, именно они позволят им сде
лать вывод -  является ли человек лидером или нет10.

1 Haslam and Platow, 2001а, House, 1971.
2 См. также главу 10.
3 Напр. Tyler and Degoey, 1996; Pillai, Schriesheim, and Williams, 1999.
4 Foddy, Platow, and Yamagishi, 2001.
5 Hanp. Hughes, Ginnett, and Curphy, 1999.
6 Hanp. Hollander and Julian, 1970; Michener and Lawler, 1975; Tyler, Rasinski, and McGraw, 1985.
7 Hanp. Bass, 1988; House, Woycke, and Fodor, 1988.
8 Hanp. Bass, 1985; Bass, 1988.
9 Lord et al., 1984.
10 Cronshaw and Lord, 1987; Maurer and Lord, 1991.
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ние, доверие, справедливость и харизма
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Как мы отметили выше, каждое из четырех качеств 
лидерства -  влияние, доверие, справедливость и хариз
ма -  признают результатом процесса самокатегоризации. 
Члены ингруппы влиятельны и пользуются доверием, 
представления о справедливости варьируют с изменени
ем реального поведения лидеров и специфики группового 
контекста, и чем больше лидеры похожи на пкгруппу, тем 
харизматичнее их считают другие члены группы. Теперь 
мы проанализируем результаты исследований каждого из 
этих феноменов.

Члены ингруппы влиятельны
На данный момент существует огромное количество ли

тературы, в которой определяется характер социального 
влияния, основанный на ингруппе1. В ТСК предполагает
ся, что именно члены ингруппы предоставляют людям со
циально валидную информацию -  информацию, которая 
ст£ит внимания и систематической обработки. Именно на 
членов ингруппы, а не членов qy/ягруппы, мы обращаем 
внимание, и, в итоге, именно они нас убеждают.

Доказательства этой гипотезы предоставили Абрамс, 
Уэтерелл, Кохрейн, Хогг и Тернер1 2. В одном исследовании 
они применили классическую парадигму автокинетическо- 
го социального влияния Шерифа3, согласно которой кажет
ся, что неподвижная точка света движется (как зрительная 
иллюзия), и участники, не знающие об иллюзии, оценива
ют амплитуду движения. Шериф наблюдал явное сходство 
в оценках, которые группы участников давали амплитуде 
движения во время серии экспериментов. Впрочем, если 
такое социальное влияние основано на группе, присутствие 
подгрупп должно влиять на появление сходства в оценках. 
Именно это Абрамс и его коллеги и наблюдали, когда соз
дали в парадигме две подгруппы. Оценки у двух подгрупп

1 Напр. Turner, 1991.
2 Abrams, Wetherell, Cochrane, Hogg, and Turner, 1990.
3 Sherif, 1936.



только расходились. Участники не руководствовались опи
саниями реальности членов аутгруппы, потому что только 
члены ингруппы, по их мнению, предоставляли достовер
ное описание реальности. Обратите внимание, что мы наме
ренно используем слово «реальность». Для нашего анализа 
лидерства не важно, что точка света не сдвигалась. Лидеры 
направляют мнения членов группы, определяют структу
ру группы и формируют такое видение, которому следуют 
другие члены группы1. Впрочем, ничто из этого не обязано 
иметь более прочную основу в реальности, чем просто ав- 
токинетическая зрительная иллюзия. Важно то, что члены 
группы принимают мнения, структуру и замыслы лидеров, 
как свои собственные, как будто они реальны.

Ингрупповой характер социального влияния очень си
лен, и мы можем его наблюдать у детей уже в возрасте че
тырех лет. Грейс и Дэвид1 2, например, просили мальчиков 
и девочек просмотреть видеозапись, на которой актеры 
играли с разными игрушками, не предназначенными для 
конкретного пола, производили особые действия и повто
ряли особые фразы. В зависимости от условия эксперимен
та, актерами были мальчики и девочки или дети одного 
пола и взрослые. Затем участникам-детям дали поиграть 
с такими же игрушками, которые они видели на видео. Ос
новной вопрос был в том, за кем будут следовать дети? В 
соответствии с ТСК, дети следовали за членами контексту
ально выраженной ингруппы. Когда актерами были маль
чики и девочки, участники-дети следовали за действиями 
актера своего пола. Когда актерами были дети одного пола 
и взрослые, участники-дети следовали за детьми. Как и в 
исследовании, представленном выше, на четырехлетних 
детей влияли члены их ингруппы.

На этом этапе мы могли бы задаться вопросом: не явля
ется ли влияние ингруппы просто эвристической и, по сути, 
бездумной публичной уступкой, а не систематической об
работкой информации, ведущей к интернализации3? Маки, 
У орт и Асунсьон4 исследовали этот вопрос, предоставляя
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2 Grace and David, 2001
3 Chaiken, 1987; Kelman, 1958.
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студентам университетов сообщения, которые содержали 
сильные или слабые аргументы от члена университетской 
ингруппы или члена университетской аутгруппы. Как и 
ожидалось, большее влияние возникало в ответ на сообще
ние ингруппы, а не на сообщение аутгруппы. Все же, это 
влияние возникало, в первую очередь, в ответ на сильные 
аргументы -  сообщения со слабыми аргументами ингруппы 
не приводили к социальному влиянию. Более того, участни
ки лучше запоминали сообщения ингруппы, чем аутгруп
пы, что говорит о более систематической обработке первых. 
Наконце, относительная благосклонность мнений участни
ков о коммуникации в значительной степени прогнозиро
вала степень социального влияния только в ответ на ком
муникацию ингруппы. Если же говоирть о коммуникации 
аутгруппы, то мысли участников о коммуникации не были 
связаны с их установками. Эти паттерны -  это именно то, 
чего можно было бы ожидать, если бы социальное влияние, 
основанное на группе, было вызвано систематической обра
боткой и фактической интернализацией.

В общем, исследование социального влияния ясно по
казывает, что людей, для того чтобы они стали лидерами 
в группе -  то есть для того чтобы они влияли на других без 
использования какой-либо формы власти над ресурсами 
(например, вознаграждений и наказаний), - должны счи
тать членами ингруппы.

Члены ингруппы пользуются большим довери
ем, чем члены аутгруппы

Доверие — это суждение о намерениях и характеристи
ках людей, сделанное, когда не существует структурных 
доказательств, связанных с их поведением1. Оно представ
ляет собой ожидание благонамеренного обращения со сто
роны других, как в зависимых, так и в независимых ситу
ациях1 2. В ТСК доверие трактуется как результат процесса 
самокатегоризации, а не личностная характеристика или 
когнитивное искажение3.

70 Лидерство как результат процесса самокатегоризации

1 УатадоЫ апс! Уагг^кЫ, 1994.
2 РосШу е( а1., 2001.
3 Титег, 1987.



Чтобы изучить эту идею, Фодди и ее коллеги1 разработа
ли парадигму, в которой участники получают два конверта, 
якобы содержащих неизвестную (участникам) сумму денег 
от 0 до 16 долларов. Задача, стоящая перед участниками, - 
просто выбрать один из двух конвертов. Далее участникам 
сообщают, что два предыдущих участника (называемых 
«аллокаторами») получили по 16 долларов каждый и могли 
оставить всю сумму себе или отдать любую ее часть, поло
жив в конверт. Ключевая характеристика парадигмы в том, 
что одного аллокатора представляют как члена ингруппы, 
тогда как второго характеризуют как члена аутгруппы. Та
ким образом, перед участниками стоит два рискованных ва
рианта: один от члена ингруппы и другой от члена аутгруп
пы. Систематический выбор первого или второго конверта -  
репрезентация доверия, ожидание благонамеренного обра
щения со стороны первого или второго аллокатора.

В первом исследовании Фодди и ее коллег1 2 участни
ки -  студенты университетов были поставлены в ситуацию 
принятия решения, и членство в группе было основано на 
принадлежности к университету, в котором они учились. 
Целых 87% участников выбрали конверт от члена ингруп
пы. Во втором исследовании Фодди и ее коллеги3 изменяли 
выраженную аутгруппу по показателю валентности, обу
словленному стереотипом группы. Ингруппу участников -  
студентов-психологов противопоставляли: (1) студентам- 
экономистам (стереотип которых среди участников был 
негативным, по сравнению с ингруппой), (2) студентам-ин- 
женерам (стереотип которых имел такую же валентность, 
как у ингруппы) и (3) студентам-медикам (стереотип ко
торых был позитивным, по сравнению с ингруппой). Так, 
по межсубъектному плану перед каждым участником сто
ял выбор от члена ингруппы и члена аутгруппы из груп
пы, стереотип которой имел негативную, позитивную или 
одинаковую валентность, по сравнению с ингруппой. Во 
всех случаях большинство студентов все же выбирали ал
локатора из ингруппы вместо аутгруппового. Эти данные 
предоставляют веское доказательство того, что доверие ис
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ходит из членства в группе, а не из уверенности в благород
стве как таковой. Важно, что индивидуальные различия 
в уровне доверия были совершенно несвязанны с выбором 
аллокатора в каждом из этих первых двух экспериментов.

Несмотря на однозначность, описанные результаты все 
же оставляют без ответа вопрос: люди доверяют членам сво
ей ингруппы потому что: (1) ожидают, что с ними будут хо
рошо обращаться как с членами ингруппы, или (2) они уве
рены, что члены ингруппы приятны и со всеми людьми об
ходятся хорошо (включая членов аутгруппы). Любое из этих 
объяснений вполне жизнеспособно с учетом первых двух 
исследований Фодди и ее коллег1, так как всем участникам 
сказали, что оба аллокатора знали о членстве участников в 
группе заранее. Если бы участники считали, что аллокаторы 
не имеют представления об их (то есть «получателей») член
стве в группе, тогда эти два объяснения можно было бы раз
граничить. При этом условии «незнания», если бы доверие 
к ингруппе исчезло, тогда первое объяснение, основанное на 
идентичности, можно было бы считать правильным; люди 
бы доверяли членам ингруппы потому, что ожидали бы бла
гоприятного обращения как с членами той же ингруппы. 
Впрочем, если бы доверие к ингруппе сохранялось и дальше, 
тогда первое объяснение, основанное на предрасположенно
сти, можно было бы считать более вероятным.

Фодди и ее коллеги2 провели еще два эксперимента с 
привлечением этого контекста «незнания». Используя 
тот же межгрупповой университетский контекст, что и в 
первом эксперименте, Фодди и ее коллеги теперь наблюда
ли практически полное исчезновение доверия к ингруппе. 
Только 56% выбрали конверт от члена своей ингруппы. В 
четвертом исследовании, смоделированном по эксперимен
ту №2, описанному выше, Фодди и ее коллеги наблюдали 
характер выбора, совпадающий с содержанием стереоти
па. Выбор ингруппы возрастал в присутствии аутгруппы с 
негативным стереотипом, но выбор аутгруппы чрезвычай
но возрастал в присутствии аутгруппы с позитивным сте
реотипом. Другими словами, люди использовали инфор
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мацию о стереотипной предрасположенности как основу 
для доверия, только когда человек, на которого было на
правлено доверие, не мог сознавать социальную идентич
ность, общую для него и для участника. Эти данные явно 
подсказывают, что доверие к ингруппе основано на ожида
нии благоприятного обращения от члена ингруппы как с 
членом ингруппы. Этот вывод согласуется с исследованием 
лидерства Дакка и Филдинга1. Они доказали, что члены 
группы ожидают от лидеров, ориентированных на группу, 
большего расположения к членам их собственной группы 
(то есть группы этих лидеров), чем к членам других групп.

Конечно, в большинстве ситуаций, в которых члены 
группы решают, доверять ли лидеру (или нет), члены груп
пы знают, как лидер обращался с другими в прошлом -  у 
лидера есть некоторая форма репутации, на которой люди 
могут основывать свое доверие. Фодди и Платов1 2 изучи
ли роль, которую репутация играет в доверии. Используя 
свою парадигму доверия, когда аллокатор знает о членстве 
получателя в группе, Фодди и Платов непосредственно ма
нипулировали репутацией аллокатора. При одном условии 
сообщалось, что аллокатор из ингруппы был несправедлив 
с получателем из аутгруппы в прошлом, но не предостав
лялось никакой информации об аллокаторе из аутгруппы. 
Если членство в группе было нерелевантным, то участники 
просто сталкивались с человеком с репутацией, по кото
рой он был несправедлив к другому человеку, и это должно 
было привести их к выбору аллокатора из аутгруппы. При 
другом условии говорилось, что аллокатор из аутгруппы 
был справедлив с одним из членов своей аутгруппы. Как 
и раньше, если членство в группе было нерелевантно, то 
участники сталкивались с человеком с репутацией, соглас
но которой он был справедлив к другому человеку, и это, 
как и раньше, должно было привести участников к выбору 
аллокатора из аутгруппы. Впрочем, при обоих условиях 
большинство участников выбрало аллокатора из ингруп
пы, вновь подтверждая, что доверие -  это результат со
вместной социальной самокатегоризации.
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Эта серия исследований явно показывает, что люди го
товы вверять свою судьбу именно в руки членов своей ин- 
группы, по крайней мере, тех членов ингруппы, которые 
осознают совместное членство в одной категории. Дове
рие, как и социальное влияние, берет основу в процессе со
вместной самокатегоризации.

Представления о справедливости варьируют в за
висимости от поведения и группового контекста

Нет сомнений в том, что справедливость -  это неотъем
лемое качество лидерства. Несправедливые лидеры вскоре 
теряют своих последователей1. Все же, справедливость -  
это некое «эфемерное» понятие. Нельзя сказать, что фор
мальных правил справедливости не существует, они суще
ствуют. Нельзя также сказать, что эти правила не применя
ют, их применяют. Но есть много правил справедливости, 
все они применяются в разных ситуациях и часто таким 
образом, который выгоден личным интересам отдельных 
людей и групп. Поэтому члены группы легко могут счесть 
поведение, которое может быть несправедливым, справед
ливым при наличии правильного контекста. Действительно, 
такие различия в представлениях о справедливости наблю
дались в серии исследований Платова и его коллег.

Во время первого исследования различий в представле
ниях о справедливости1 2 студенты университета читали о 
драке между двумя людьми, оба из которых впоследствии 
нуждались в дорогостоящей медицинской помощи. Было 
сказано, что из-за высокой стоимости они оба нуждаются в 
финансовой поддержке. Третий человек -  незаинтересован
ное лицо или (1) давал обоим пострадавшим равную сумму 
денег (то есть оба получили по 150 долларов), или (2) давал 
одному человеку много денег (300долларов), а другому ниче
го. Важно, что оба пострадавших, как сообщалось, работали 
и уже получили медицинскую помощь; таким образом, они 
нуждались в равной степени. Когда сообщили, что оба по
страдавших -  люди из того же сообщества, что и участники 
(то есть члены ингруппы), то участники посчитали равное
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1 Напр. Tyler and Lind, 1992; также см. главы 8 и 9.
2 Platow, O'Connell, Shave, and Hanning, 1995.
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распределение справедливым, а неравное распределение -  
несправедливым. Это не было неожиданностью и полностью 
соответствовало теории справедливости1. Впрочем, когда 
сообщили, что один пострадавший -  член той же ингруппы 
(студент), а второй -  член аутгруппы (полицейский), мне
ния участников изменились. Отдать 300 долларов студенту, 
а полицейского оставить ни с чем участники-студенты по
считали очень справедливым. Таким образом, воспринимае
мая справедливость поведения равного распределения меня
лась, в зависимости от группового контекста; предпочтение 
одного члена ингруппы другому члену ингруппы считалось 
несправедливым, но предпочтение члена ингруппы члену 
аутгруппы считалось справедливым1 2.

Вторая проверка этого эффекта была проведена имен
но в контексте одобрения лидеров3. В этом эксперименте 
участники-студенты читали о лидере-студенте, который 
распределял деньги равным или неравным образом между 
двумя одинаково нуждающимися людьми для поездки на 
конференцию. При двух условиях двумя получателями 
были студенты (внутригрупповой контекст); при других 
двух условиях одним из получателей был студент, а вто
рым -  представитель правительства (межгрупповой кон
текст). Как и в предыдущем исследовании, неравное рас
пределение между студентами (то есть, членами ингруп
пы) рассматривалось как несправедливое, тогда как равное 
распределение рассматривалось как справедливое. Впро
чем, это различие в представлениях о справедливости ис
чезло в межгрупповом контексте, когда неравенство было 
в пользу члена ингруппы участников. Более того, одобре
ние лидера, проводившего распределение, соответствовало 
представлениям участников о справедливости.

В третьем исследовании изменений в представлениях о 
справедливости в зависимости от социального контекста4 
участники из Новой Зеландии читали о главном исполни
тельном директоре региональной службы здравоохране
ния, который распределял время подключения к диализ

1 Напр. Walster, Berscheid, and Walster, 1976.
2 См. также Platow, Wenzel, and Nolan, 2003.
3 Platow, Hoar, Reid, Harley, and Morrison, 1997.
1 Platow et al., 1997.
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ному аппарату между двумя одинаково нуждающимися 
пациентами. При одном условии директор распределял 
время равным образом между двумя пациентами; при дру
гом директор давал одному из них больше времени, чем 
другому. Когда сообщали, что оба пациента провели всю 
жизнь в Новой Зеландии, участники считали равное рас
пределение справедливым, а неравное распределение -  не
справедливым, вне зависимости от того, какой вклад па
циенты внесли в систему социального обеспечения. Впро
чем, когда один из пациентов был недавним иммигрантом 
в Новую Зеландию, то участники-новозеландцы считали 
неравное распределение в пользу земляка-новозеландца 
более справедливым, чем равное распределение между 
двумя пациентами. Как и раньше, значение справедливо
сти изменилось с изменениями в социальном контексте, 
основанном на группе. Более того, одобрение лидерства 
директора участниками вновь соответствовало их оценке 
справедливости. Поэтому нормативно справедливых (то 
есть поддерживающих равенство) лидеров не всегда под
держивали больше, чем нормативно несправедливых (то 
есть поддерживающих неравенство лидеров.

Наконец, Платов, Рейд и Эндрю1 исследовали, подвер
жены ли представления о процедурной справедливости -  в 
противоположность справедливости распределения ресур
сов -  изменениям в социальном контексте, основанном 
на группе. В этом исследовании случайным образом вы
бранный анонимный лидер группы, созданной в лабора
тории, имел возможность выяснить мнения двух других 
участников до того, как лидер примет решение. При двух 
внутригрупповых условиях лидер, реальные участники и 
участники, чье мнение предстояло выяснить, все были из 
одной группы. При двух межгрупповых условиях лидер и 
реальные участники были из одной группы, как и один из 
участников, мнение которых предстояло выяснить, - вто
рой из них был членом аутгруппы. В качестве манипуля
ции процедурной справедливостью лидер выяснял мнения 
обоих участников1 2; в качестве манипуляции процедурной

1 Platow, Reid, and Andrew, 1998.
2 T.e. управление процессом (process control); Thibaut and Walker, 1975.



несправедливостью, лидер выяснял мнения только одного 
участника. Результаты явно соответствовали предыдуще
му исследованию. При внутригрупповом условии лидер 
считался более справедливым (и получал большее одобре
ние), когда был процедурно справедлив, а не несправед
лив. Впрочем, при межгрупповом условии это различие в 
представлениях о справедливости (и одобрении лидерства) 
исчезало, когда лидер выяснял мнения члена ингруппы, 
но не выяснял мнения члена аутгруппы.

Из этой программы исследований возникают два очень 
важных момента. Во-первых, одобрения людьми лидеров 
соответствуют представлениям о справедливости лидеров1. 
Все же, сами эти представления меняются, в зависимо
сти от внутригруппового и межгруппового контекста и не 
обязательно под влиянием абстрактных принципов спра
ведливости. Таким образом, справедливость, по крайней 
мере, в глазах потенциальных последователей -  это еще 
один результат процесса самокатегоризации.

Быть харизматичным, будучи одним из нас
Если мы предложим анализ харизматичного лидерства, 

не основанный на индивидуальных характеристиках, чи
татели могут заявить, что в своем анализе мы зашли слиш
ком далеко. Конечно, из всех качеств лидерства харизма 
теснее всего связана с личностью; действительно, в боль
шинстве случаев харизму интерпретируют как особый дар, 
которым располагает сам лидер. Даже в анализе харизма
тичного лидерства, в котором центр внимания был сме
щен на процессы нормальной атрибуции у последователей 
(normal attribution processes), продолжают перечисляться 
конкретные модели поведения, которые должны освоить 
потенциальные лидеры, чтобы стать более харизматич- 
ными1 2. Впрочем, даже беглый взгляд на жизнь и деятель
ность выдающихся исторических личностей говорит нам о 
предвзятом характере харизматичного лидерства. Напри
мер, крайне сложно найти сходство в поведения Адольфа 
Гитлера и Махатмы Ганди, хотя они оба имели довольно

1 Hollander and Julian, 1970; Michener and Lawler, 1975; Tyler, et al., 1985.
2 Hanp. Calder, 1977; Conger and Kanungo, 1998.
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смелые замыслы по поводу будущего и вели свои нации к 
их исполнению. Действительно, можно вообще поставить 
под сомнение их харизматичность, в зависимости от того, 
поддерживаете ли вы их идеи или нет.

Платов, ван Книппенберг, Хаслам, ван Книппенберг и 
Спирс1 провели эмпирическую проверку природы хариз- 
матичного лидерства, основанной на группе. Они сделали 
это благодаря простой манипуляции относительной про
тотипичностью лидера для ингруппы -  переменной, ко
торая, как явно показывает предыдущее исследование, 
воздействует на представления о лидерстве1 2. А  именно, 
участники-студенты читали о лидере-студенте из того же 
университета, который, как сообщалось, в высокой или 
низкой степени обладал характеристиками, присущими 
ингруппе. Конкретные характеристики никогда не указы
вали, их оставляли на усмотрение участников. В качестве 
второй независимой переменной Платов и его коллеги из
меняли коммуникацию лидера со студентами. При одном 
условии лидер призывал к коммуникации, основанной на 
обмене (то есть «Сделайте что-нибудь для меня, чтобы я 
сделал что-нибудь для вас»), а при втором лидер призывал 
к коммуникации, ориентированной на группу («Давайте 
сделаем что-нибудь вместе... для всех нас»). Результаты 
показали, что только относительная прототипичность для 
ингруппы воздействовала на воспринимаемую харизму ли
дера. Высокопрототипичных для ингруппы лидеров счита
ли более харизматичными (на основе Мультифакторного 
опросника лидерства (MLQ) Басса3), чем непрототипичных 
для ингруппы лидеров, вне зависимости от реальной ком
муникации лидеров. Лидеров, которых считали «такими 
же, как мы », также считали в числе прочего стимулиру
ющими лояльность, имеющими свое видение будущего и 
чувство миссии (sense o f mission).

Во втором исследовании Платов и его коллеги4 мани
пулировали относительной прототипичностью для ин
группы, непосредственно манипулируя содержанием опи
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1 Platow, van Knippenberg, Haslam, van Knippenberg, and Spears, 2001.
2 Hanp. Hogg, Hams, and Mason, 1998; Platow and van Knippenberg, 2001.
3 Bass, 1985.
4 Platow et al., 2001.
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сания лидера. В этом случае сообщалось, что лидер либо 
в высокой степени облает характеристиками, которые по 
результатам пробного исследования были признаны стере- 
отипичнными для ингруппы, и в низкой степени обладает 
теми характеристиками, которые по результатам пробного 
тестирования были признаны стереотипичными для аут- 
группы, или наоборот. Результаты подтвердили, что это 
успешная манипуляция относительной прототипичностью 
для ингруппы. На основе ответов на вопросы из Мульти- 
факторного опросника лидерства, прототипичных для 
ингруппы лидеров считали более харизматичными, чем 
непрототипичных для ингруппы лидеров. Естественно, 
приписывание качества харизматичности в этом исследо
вании было основано на конкретных качествах, которы
ми, по описанию, обладал лидер. Все же, эти качества не 
ставили лидера отдельно, изолированно от других членов 
его группы. Вместо этого качество харизматичности при
писывалось на основе тех качеств, которые были общими 
для лидера и для остальной части группы, и отличали эту 
группу от аутгруппы1.

Эти два исследования харизматического лидерства по
казывают, что харизма лидеров непосредственно связана 
со степенью, в которой они воплощают характеристики 
группы, частью которой являются. Чтобы быть харизма- 
тичным, лидер должен быть одним из «нас».

История до сих пор

Мы проанализировали результаты исследований, де
монстрирующих, почему ключевые характеристики ли
дерства являются результатами процесса самокатегориза- 
ции. Качества лидерства -  влияние, доверие, справедли
вость и харизма — это результаты совместного членства в 
группе. Таким образом, мы доказываем, что быть хорошим 
лидером -  значит быть хорошим членом группы. Но неуже
ли история настолько проста, как мы ее изобразили? На
пример, мы показали только то, что значит быть членом

1 Ср. Та]7е1 апс) Тигпег, 1979.



группы. Все же, сущность лидерства не просто в том, чтобы 
быть, но и в том, чтобы делать. Лидеры активно принима
ют решения с последствиями для своих групп и отдельных 
людей в этих группах. Конечно, эти решения часто следу
ют конкретным процедурам, влекущим за собой распре
деление ценных результатов. И эти действия мы уже рас
смотрели. Процедурное и поведение лидеров и поведение, 
связанное с распределением ресурсов -  это зачастую осно
вополагающее поведение, вверенное в руки лидеров.

В нашем предыдущем анализе мы показали, что харак
тер распределительного и процедурного поведения интер
претируют по-разному, в зависимости от того, что делает 
лидер, и от контекста, в котором демонстрируется пове
дение. Нашей целью было продемонстрировать характер 
справедливости, основанный на группе, и его связь с одо
брением лидерства. Мы не спрашивали, почему это проис
ходит, хотя ответ имеет важное значение для понимания 
«лидерства как процесса (1еас1ег81пр-а8-с1ои^)» в дополне
ние к «лидерству как состоянию (1еас1ег8Ыр-а8-Ьеп^)». С 
точки зрения социальной идентичности1, то, почему это 
происходит, просто. Распределительный ингрупповой 
фаворитизм -  это способ, при помощи которого ингруппа 
может выгодно отличаться от релевантных аутгрупп. Та
кое позитивное отличие дает возможность для укрепления 
социальной идентичности1 2. Межгрупповое равенство (или 
«беспристрастность») и аутгрупповой фаворитизм при про
чих равных условиях не могут достичь такого укрепления со
циальной идентичности; фактически, при правильных ус
ловиях3 аутгрупповой фаворитизм можно рассматривать 
как отрицание социальной идентичности.

Вооружившись этим пониманием психологического 
значения распределительного поведения, мы можем сде
лать дальнейшие, более точные прогнозы о качествах лиде
ров и их отношении к тому, что они делают, в дополнение 
к тому, кем они являются. В частности, мы можем вполне 
обоснованно ожидать, что лидеры, усиливающие идентич
ность, более влиятельны и их считают более харизматич-
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1 Tajfel and Turner, 1979.
2 Chin and McClintock, 1993; Platow, Harley, Hunter, Hanning, Shave and O'Connell, 1997.
3 Cm . Tajfel and Turner, 1979.
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ными, чем беспристрастных ко всем группам и отрицаю
щим идентичность лидерам, даже если во всех этих случа
ях лидеры -  это члены ингруппы.

Переоценка справедливого поведения: усиле
ние социальной идентичности по сравнению с 
ее отрицанием

Вспомните описанное выше исследование, в котором 
главный исполнительный директор из региональной служ 
бы здравоохранения в Новой Зеландии распределял время 
подключения к единственному диализному аппарату меж
ду двумя в равной степени нуждающимися пациентами1. 
В дополнительной части исследования, директор выражал 
свое мнение по поводу использования информационных 
сообщений, чтобы сообщать служащим о политике клини
ки. После прочтения сценария у участников спрашивали 
их собственное личное мнение об использовании информа
ционных сообщений для таких целей. Результаты явно по
казали, что в своих установках участники больше ориенти
ровались на справедливого лидера, чем на несправедливо
го при внутригрупповом условии, но на несправедливого, 
проявляющего расположение к ингруппе (то есть усили
вающего ингруппу) лидера больше, чем на справедливого 
(то есть беспристрастного) при межгрупповом условии. 
Поэтому, хотя социальное влияние возникает из совмест
ного членства в ингруппе, способность лидеров к влиянию 
легко может пошатнуться, если они ведут себя таким об
разом, что либо (1) не сохраняют целостность ингруппы, 
без необходимости дифференцируя членов группы1 2 или (2) 
угрожают статусу ингруппы по отношению к релевантной 
аутгруппе, не дифференцируя ингруппу от аутгруппы.

Платов, Миллс и Моррисон3 продемонстрировали по
добный эффект с предпочтениями участников в совре
менной живописи. В этом исследовании эксперимента
тор -  студент психологии распределял экспериментальные 
задания равным или неравным образом между двумя сту
1 Platow et al., 1997.
2 Cp. Haslam et al., 1998.
3 Platow, Mills, and Morrison, 2000.
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дентами-психологами или одним студентом-психологом и 
одним студентом-дантистом. Затем участникам, которые 
также были студентами-психологами, показали ряд совре
менных картин, написанных якобы Паулем Клее и Васи
лием Кандинским, и попросили их оценить, насколько им 
нравится каждая из картин. До оценки, но после распре
деления, проводимого экспериментатором, эксперимента
тор упоминал, что предпочитает Кандинского больше, чем 
Клее. Данные были очень четкими. Участники, которые 
идентифицировали себя с экспериментатором, отдавали 
большее предпочтение картинам с меткой «Кандинский», 
чем с меткой «Клее» (то есть действовали в соответствии 
с предпочтением экспериментатора), когда эксперимента
тор проявлял внутригрупповую справедливость, а не вну
тригрупповую несправедливость. Впрочем, эта модель из
менялась на обратную, когда экспериментатор проводил 
межгрупповые распределения, и несправедливость «была 
направлена» на ингруппу, а не аутгруппу. Чтобы читатель 
не посчитал это тривиальными результатами в отношении 
лидерства, вспомним печально известную выставку Гитле
ра «Выродившееся искусство», проходившую в 1937 году. 
Здесь лидер, прославившийся своим «ингрупповым фаво
ритизмом», среди прочих показал именно картины Клее 
и Кандинского в качестве «выродившегося искусства», с 
четкой целью настроить немцев против них1. Конечно, наш 
простой лабораторный эксперимент едва ли может срав
ниться с ужасами Гитлера; все же, мы можем наблюдать 
очень простой психологический аналог благоволящего ин- 
группе лидера, который эффективно насаждает вкус.

В третьем исследовании Хаслам и Платов1 2 представляли 
студентам университета лидера -  студента университета, 
поведение которого усиливает идентичность, беспристраст
но или отрицает идентичность в межгрупповом контексте. 
В этом исследовании оценки справедливости беспристраст
ного (то есть поддерживающего равенство) и усиливающе
го идентичность (то есть поддерживающего неравенство, 
благоволящего ингруппе) лидера со стороны участников

1 И других художников; Barron, 1991.
2 Haslam and Platow, 2001.
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были идентичны, и обе были значительно выше, чем оцен
ки справедливости отрицающего идентичность (то есть 
поддерживающего неравенство, благоволящего аутгруппе) 
лидера. После вынесения оценки участников попросили 
высказать доводы за и против новаторских предложений, 
которые выдвинул лидер. Было высказано очень мало до
водов против, и не было различий между тремя условиями, 
в которых проводился эксперимент. Впрочем, число дово
дов в пользу предложений лидера было значительно боль
ше при условии усиления идентичности, чем при условии 
беспристрастности или отрицания идентичности. Только у 
усиливающего идентичность лидера была способность вли
ять на членов своей ингруппы так, чтобы они выполняли 
умственную работу, необходимую для реализации его пла
на. Только там, где он поддерживал идентичность группы, 
группа была готова работать, чтобы поддерживать его за
мысел и видение будущего развития группы.

В последнем исследовании, которое мы обсудим, Хас- 
лам и его коллеги1 представили студентам университетов 
описание лидера -  студента университета. Им сказали, что 
при четырех независимых условиях лидер контролировал 
один из четырех показателей деятельности организации 
во время своего пребывания в роли лидера: спад деятель
ности, стабильные убытки, стабильную прибыль или рост 
деятельности. Воспроизводя предыдущее исследование1 2, 
участники приписывали лидеру все большую харизму при 
всех четырех условиях (в указанном порядке). Важно, что 
при этом Хаслам и его коллеги ввели манипуляцию, благо
даря которой лидера считали усиливающим идентичность, 
беспристрастным или отрицающим идентичность в меж
групповом контексте. Анализ четко показал, что поведение 
лидера, усиливающее идентичность, гасило для него отри
цательные эффекты контроля спада деятельности. Лидер 
мог эффективно сохранять свою харизму в глазах членов 
группы во время спада деятельности, только если одновре
менно с этим его считали благоприятствующим ингруппе 
при распределении ресурсов. Таким образом, с помощью

1 На51ат е1 а1., 2001.
2 М е Ы 1,1993.



поведения, которое в ином случае было бы признано нор
мативно несправедливым, харизма лидера была сохранена.
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Выводы

Мы начали эту главу, отметив, что качества, часто при
писываемые лидерам, на самом деле являются результата
ми процесса самокатегоризации. Чтобы подтвердить это, 
мы продемонстрировали, как такие качества, как влия
ние, доверие, справедливость и харизма, берут начало в со
вместном членстве в группе. В то же время, мы признали, 
что лидерство значит не просто быть, а еще и делать. За
тем мы рассмотрели результаты исследований, демонстри
рующие, что проявление поведения, отрицающего иден
тичность, в реальности может, например, препятствовать 
появлению нескольких качеств лидерства, даже если по
тенциальный лидер -  один из членов ингруппы. Таким об
разом, мы утверждаем, что для того, чтобы быть хорошим 
лидером, необходимо быть хорошим членом группы. Как 
и в случае с другими групповыми процессами (например, 
формированием стереотипов, предубеждением, сплоченно
стью, коллективными действиями), сведение лидерства к 
набору индивидуальных различий оказывается несостоя
тельной идеей. Огромное количество литературы по лидер
ству подтверждает это. Как мы отметили во вступлении, 
эта литература «превозносит разнообразие» групп, однако 
ее выводы различаются, потому что авторы искали ответы 
на свои вопросы в конкретном человеке или роли.

В этот момент читатель, вероятно, задает вопрос, на 
который нам часто приходилось отвечать: «Как анализ са
мокатегоризации позволит мне найти и выбрать лучшего 
кандидата на позицию лидера в моей группе или органи
зации?» Один из ответов заключается в том, что психоме- 
тристы должны разрабатывать опросники, оценивающие 
соответствие между конкретными членами группы и самой 
группой1, а не качества людей абстрактно. Но, к несчастью, 
динамический характер групп означает, что даже этот ме-

1 Ср. уап \/Чапеп, 2000.
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тод потерпит неудачу, как только изменится групповой 
контекст. Как наблюдали Шериф, Харви, Уайт, Худ и Ш е
риф1 и недавно Тернер и Хаслам1 2, качества, ведущие к одо
брению со стороны последователей, меняются, как только 
меняется межгрупповой контекст. В одном межгрупповом 
контексте в лидере могут высоко цениться умственные спо
собности, но в другом межгрупповом контексте умственные 
способности могут не цениться вообще. И, как мы показали 
на примере справедливости, реальное значение умственных 
способностей может также сильно измениться при условии 
изменений в социальном контексте.

Это наблюдение ведет ко второму ответу на утвержде
ние: «Анализ самокатегоризации не помогает». Пока ана
лиз лидерства с точки зрения ТСК не предоставляет список 
качеств, характеристик, признаков или умений, которые 
должны искать власть имущие, назначая других на лидер
ские роли, этот второй ответ остается верным. Таким обра
зом, некоторые могут не найти в нашем анализе никакой 
практической пользы.

Конечно, мы не сомневаемся, что психологи могут раз
работать опросники, чтобы помогать людям с целью спрог
нозировать будущее поведение одного-двух человек в кон
кретном социальном контексте (например, организации). 
Но поиск людей с конкретными характеристиками и каче
ствами и назначение их на лидерские позиции представляет 
только один подход к жизни группы. Желание менеджеров 
и исполнительных комитетов назначать людей на лидер
ские позиции -  только желание и предпочтение, а не имма
нентная необходимость. Это желание представляет особый 
набор ценностей в политике, которых придерживаются те, 
кто хотят строить особую форму социальных отношений. В 
отличие от этого, взгляд ТСК, согласно которому хорошие 
лидеры -  это хорошие члены группы, подчеркивает, как 
концентрация процесса назначения в руках нескольких 
власть имущих приводит к насаждению ценностей власть 
имущих в жизни тех, кто лишен власти3. Именно в этот 
момент научные факты и доказательства выявляют безрас-

1 Sheriff Harvey, White, Hood, and Sherif, 1961.
2 Turner and Haslam, 2001.
3 Cp. Haslam et al., 1998.



судства политики. Поэтому, вооруженное теоретическими 
и эмпирическими достижениями, практическое примене
ние результатов анализа лидерства с точки зрения ТСК -  
это возможность расширить полномочия членов группы 
благодаря «вскрытию» политических решений под маской 
беспристрастности, науки или просто «итоговой строки».

Анализ самокатегоризации показал, что способность 
влиять, пользоваться доверием других, считаться справед
ливым и быть признанным харизматичным -  все это по
следствия совместного членства в группе и активной под
держки ингрупповой идентификации с потенциальными 
последователями. Таким образом, чтобы знать, что значит 
быть лидером, человек должен обращать внимание как на 
последователей, которых нужно вести за собой, так и на 
потенциал совместной идентичности, который может сти
мулировать творческое партнерство между лидерами и по
следователями.
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5 Идентичность, категори
зация лидерства и модель 
лидерства

РОБЕРТ ЛОРД И РОЗАЛИ ХОЛЛ

Лидерство, идентичность и социальная власть динами
чески переплетены в процессе, который разворачивается, 
когда члены группы взаимодействуют и устанавливают 
структуру статуса. В данной главе мы акцентируем роль, 
которую когнитивные структуры лидеров и последовате
лей играют в этом процессе, а также значение современного 
знания о природе ментальной самопрезентации и презен
тации других людей для понимания лидерства и использо
вания власти. В частности, мы сосредоточим внимание на 
роли смены идентичностей как средства для объяснения 
различий в восприятии лидерства и его эффективности. В 
основе нашего подхода -  уверенность в том, что когнитив
ные механизмы, которые определяют мысли и действия 
как лидеров, так и последователей, должны иметь некие 
фундаментальные сходства.

Ключевая идея, лежащая в основе этой главы -  идея 
восприятия лидерства. Восприятие лидерства предпола
гает оценку, сделанную наблюдателями или самими по
тенциальными лидерами, согласно которой определенный 
человек (потенциальный лидер) обладает качествами, ти
пичными для лидера, а также потенциалом проявлять 
лидерские качества в конкретной ситуации. Восприятие 
лидерства важно для самих процессов лидерства и орга
низационных процессов по нескольким причинам. Во- 
первых, когда человека воспринимают как лидера, основа, 
«фундамент» для социальной власти усиливается1, а воз
можности действовать по своему усмотрению, чтобы вно

1 1огс1, 1977.



сить изменения в организационные процессы, расширяют
ся. Во-вторых, из-за того, что появляется больше власти, 
люди, которых воспринимают как лидеров, обладают боль
шим потенциалом для воздействия на организационные 
процессы и результаты. Это не обязательно означает, что 
действия лидера всегда приводят к более высоким пока
зателям деятельности организации, просто с их помощью 
можно достичь больше положительных или отрицательных 
результатов. В-третьих, восприятие лидерства тесно вза
имосвязано с показателями эффективности. Рост показа
телей эффективности улучшает восприятие лидерства, и 
наоборот, падение показателей эффективности ухудшает 
представления о лидерстве, так что с течением времени не
эффективные лидеры, в конце концов, теряют часть полно
мочий или свою позицию, хотя за это время они могут стать 
причиной существенных расходов для организации. Нако
нец, поскольку восприятие и эффективность не всегда со
ответствуют друг другу и согласуются, важно понимать то 
множество способов, с помощью которых лидерам может 
удаться или не удаться управлять тем, как их восприни
мают другие люди. Научное знание о процессе восприятия 
лидерства может помочь избежать двух нежелательных 
ситуаций: (1) когда потенциально эффективных людей не 
воспринимают как лидеров, и поэтому они обладают ми
нимальным воздействием на организацию, и (2) когда есть 
неэффективные лидеры, которые, тем не менее, успешно 
манипулируют представлениями о лидерстве с целью удер
жать власть в организации.

Эта глава включает три основных раздела. Мы начнем 
с базовой социально-когнитивной точки зрения на лидер
ство. При этом мы сконцентрируемся на соответствии (эво
люционном и функциональном) наших идей о категориза
ции лидерства и взглядами Хогга на развитие групповых 
идентичностей. Далее мы интегрируем социально-когни
тивную концепцию с недавно возникшими теориями, кото
рые сосредоточены непосредственно на роли идентичности 
в процессе лидерства1. В заключительном разделе мы пере
йдем от описания существующей теории и исследований к
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1 Lord, Brown, and Freiberg, 1999.



их теоретическому и практическому значению, в особен
ности для понимания взаимосвязи между идентичностью, 
властью и гендером.

Теория восприятия лидерства и категоризации лидерства 89

Теория восприятия лидерства и категориза
ции лидерства

В основе нашего исследования восприятия лидерства 
и воспринимаемой социальной власти за последние 25 
лет лежит две основополагающие идеи. Во-первых, идея
0 том, что восприятие лидерства совместно конструиру
ется через эмерджентный динамический процесс, кото
рый включает цель, воспринимающего (субъекта), задачу 
и организационный контекст. Во-вторых, идея о том, что 
ядро, основа этого процесса -  это категоризация цели вос
принимающим субъектом на основе имплицитной теории 
лидерства. По-видимому, восприятие лидерства во многом 
функционирует, как и многие другие имплицитные про
цессы социального познания, такие как спонтанные выво
ды (умозаключения) о характеристиках1, которые управ
ляют социальными действиями, но часто функционируют 
за рамками сознательного понимания (осознания). Мы 
модифицировали нашу раннюю работу, в которой мы сде
лали акцент на прогнозировании восприятия лидерства и 
воспринимаемой социальной власти на основе группового 
поведения, поддающегося наблюдению1 2, и включили в нее 
как социально-когнитивное исследование категориальных 
структур3, так и признание того факта, что аффект (эмоци
ональная реакция) -  это принципиальная составляющая 
лидерства4. В этой работе мы объясняем процессы, кото
рые являются центральными для возникновения и поддер
жания лидерства.

Недавнее исследование привнесло две дополнительные 
значимые идеи. Во-первых, эффективные лидеры должны 
действовать гибко, корректируя свое поведение в соответ

1 Van Overwalle, Drenth, and Mausman, 1999.
2 Lord, 1977.
3 Lord, Foti, and De Vader, 1984; Lord and Maher, 1991.
4 Hall and Lord, 1995.



ствии с различными задачами и социальными требования
ми1. А  во-вторых, как базовые сценарии, руководящие по
ведением лидеров, так и прототипы, руководящие социаль
ным восприятием, должны функционировать таким обра
зом, который допускает такую гибкость. То есть сценарии 
и прототипы сами по себе -  это гибкие, а не фиксирован
ные когнитивные структуры, которые автоматически кон
струируются, чтобы выполнять конкретные ситуативные 
требования1 2. Мы предполагаем, что эта гибкость и коррек
тировка происходит через процесс, включающий сети ког
нитивных единиц, которые реагируют на текущие внутрен
ние и внешние ограничения. В следующих двух разделах 
представлены такие реконструктивные модели прототипов 
лидерства, а также их исторические «предшественники».

Ранняя концепция: модели прототипов лидерства, 
возникающие на основе извлечения из памяти

Результатом интеграции социальных и когнитивных 
психологических достижений в 1970-е годы стало множе
ство идей, которые оказались полезными для понимания 
восприятия лидерства. Социально-когнитивный подход 
признает, что социальное восприятие происходит в рамках 
когнитивных систем человека и через процессы, которые 
эти системы «запускают». Центральная идея, которую мы 
позаимствовали из социально-когнитивной парадигмы, за
ключается в том, что воспринимающие субъекты являют
ся активными участниками процесса восприятия лидер
ства, а не пассивно реагируют на характеристики лидеров. 
Например, восприятие лидерства зависит от структуры 
знаний, которые на данный момент активированы у вос
принимающих субъектов, а не только от потенциальных 
характеристик лидера. Другая важная идея заключается 
в том, что к категоризации социальных стимулов и неоду
шевленных объектов применяют схожие принципы. Один 
из важных принципов, который популяризировала Рош3,
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заключался в том, что категории определяются наборами 
центральных характеристик (прототипами), а не принци
пиальными характеристиками, которые формируют чет
кие различия между членами и не-членами категории. 
Этот акцент на важности прототипов стал основой для раз
работки теории категоризации лидерства.

Теория категоризации лидерства1 утверждает, что вос
приятие лидерства может быть основано на одном из двух 
процессов. Во-первых, лидерство может быть признано, ког
да комбинация или паттерн характеристик или поведения, 
которое ассоциируют с потенциальным лидером, совпада
ет с прототипом, который использовали в качестве основы 
воспринимающие субъекты. Точное совпадение порождает 
высокие оценки лидерства, и наоборот. В любом из этих 
случаев, когда человеку присваивают «ярлык» лидера, 
ожидания от его поведения и характеристика ранее про
демонстрированного лидерского поведения сильно зави
сит от прототипа, использованного воспринимающими его 
субъектами. Кроме того, поведение успешных лидеров ха
рактеризуют как более прототипичное, а лидеров, которые 
сталкиваются с неудачами, считают менее прототипичны
ми, даже когда их объективное поведение такое же1 2.

Во-вторых, лидерство может быть логически выведено из 
событий и результатов, которые приводят к каузальным 
атрибуциям в отношении потенциальных лидеров. Большое 
количество экспериментальных исследований иллюстри
рует этот процесс, демонстрируя, что ложная информация 
об эффективности деятельности влияет на восприятие ли
дерства: высокие показатели приводят к высокому уровню 
атрибуции лидерских качеств, и наоборот3. Интересно от
метить, что описание поведения лидеров также поддается 
влиянию информации об эффективности деятельности, ко
торой манипулируют в ходе эксперимента. Следовательно, 
оценки поведения реконструируются на основе ярлыков 
лидерства и структур категорий, а не извлекаются из па
мяти. Процесс построения гипотез о лидерстве, равно как и 
процесс признания лидерства, иллюстрируют важную роль
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воспринимающих субъектов в формировании представле
ний о лидерстве. Ведь именно профиль характеристик/по- 
ведения в интерпретации воспринимающих субъектов оконча
тельно формирует представления о лидерстве1.

Прототипы категорий считают основными компонен
тами имплицитных теорий лидерства у воспринимающих 
субъектов. Для этого есть несколько причин. Во-первых, 
совпадение с прототипом -  один из основных факторов, 
определяющих представления о лидерстве. Во-вторых, 
знание об эффективности деятельности, характеристиках 
и поведении лидера адаптируется к прототипам категорий. 
И эта адаптация зачастую бывает настолько полной, что 
после категоризации воспринимающие субъекты уверены, 
что действительно учли незамеченную, но соответствую
щую категории информацию. Поскольку прототипы кате
горий первоначально считались фиксированными струк
турами, научение которым происходит через опыт, ранние 
исследования ставили в центр внимания четкое формули
рование содержания категории «лидер», а также четкое 
формулирование ее таксономической структуры.

Содержание категорий лидерства
Лорд и его коллеги1 2 установили 27 характеристик, ко

торые высоко прототипичны для лидеров, десять самых 
прототипичных из них: преданный, ориентированный на 
цель, информированный, харизматичный, решительный, 
ответственный, с высокими умственными способностями, 
твердый, организованный и умеющий искусно говорить. 
В очень обширном исследовании имплицитных теорий ли
дерства Офферманн, Кеннеди и Уирц3 обнаружили восемь 
факторов, которые прототипичны для лидеров. Пять из 
них, которые прочнее всего связаны с лидерством: предан
ность, высокие умственные способности, харизма, сила и 
чуткость реакции. Метааналитический обзор характери
стик, связанных с возникновением лидерства, показал, что 
такие характеристики, как высокие умственные способ
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ности, маскулинность и способность к адаптации, прочно 
связаны с возникновением лидерства в малых группах1. А  
исследование, рассматривающее отношения лидерских ха
рактеристик со стабильными составляющими впечатлений 
от лидерства у воспринимающих субъектов, обнаружило 
устойчивую связь на протяжении долгого времени и у вос
принимающих субъектов с экстраверсией, доминировани
ем, гибкостью, опытом и социальным влиянием1 2. Это зна
чительное совпадение содержания прототипов лидерства не 
следует интерпретировать так, будто оно указывает на то, 
что все лидеры обладают несколькими принципиальными 
характеристиками, оно скорее подкрепляет идею о том, что 
существует частично совпадающая комбинация характери
стик лидерства или структура фамильного сходства.

Также существует очевидная связь многих характери
стик, связанных с лидерством, с характеристиками, свя
занными с социальной властью. Эта идея графически по
казана на рисунке 5.1, где изображен набор характеристик 
(шестиугольник вверху) со связями, которые делают его 
частью как лидерского прототипа, так и набора отношений 
с социальной властью. Например, представления о вкла
де другого человека в выполнение задачи и его силе могут 
быть частью основы для легитимной власти; представле
ния об уровне умственных способностей связаны с эксперт
ной властью; доминирование может быть связано с прину
дительной властью; а гибкость и экстраверсия могут быть 
связаны с референтной властью. Рисунок 5.1 также пока
зывает, что представления о лидерстве и воспринимаемая 
социальная власть могут находиться в отношениях обоюд
ной каузальности, что поддерживает сильная корреляция 
между этими конструктами3.

Структура категорий лидерства
Ранние работы по структуре категорий лидерства осно

вывались на теории Рош4. Таксономическая работа Лорда
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и его коллег1 подкрепила иерархическую модель структу
ры категорий. В подтверждение теории Рош, они обнару
жили доказательство трехуровневой иерархии, состоящей 
из вышестоящей, базовой и нижестоящей категорий.
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Рисунок 5.1 Модель активации прототипа лидерства в рекуррент
ной коннекционистской сети влияет на представления о лидер
стве и социальную власть. Маек. = маскулинность/феминность; 
Дом. = доминирование; Ум. спос. = умственные способности; 
Вкл. = вклад в выполнение задачи; Экст. = экстраверсия; Гиб. = гиб
кость поведения.

Вышестоящая категория отвечала различию лидер/не- 
лидер; базовый уровень отвечал одиннадцати различным 
типам лидеров, которые зависели от организационного 
контекста (бизнес, образование, труд, финансы, нацио
нальная политика, масс-медиа, армия, меньшинства, ре
лигия, спорт и мировая политика); нижестоящий уровень 
устанавливал различия между лидерами на более высоком 
или низком уровне в иерархии авторитета. Исследование 
показало, что такие социальные категории, как лидерство,

1 Юга е1 а1., 1984.



Теория восприятия лидерства и категоризации лидерства 95

изучаются через опыт и определяются центральными ха
рактеристиками или прототипами, а не принципиальными 
характеристиками, которые отличают всех лидеров от всех 
не-лидеров. Например, Меттьюз, Лорд и Уокер1 опрашива
ли детей и подростков из разных классов (1, 3, 6, 9 и 12), 
чтобы исследовать развитие прототипа. Они обнаружили, 
что ученики старших классов определяли лидерство с по
мощью более сложных и абстрактных терминов, соответ
ствовавших использованию прототипа. В отличие от этого, 
ученики младших классов определяли лидерство проще и 
конкретнее, часто сосредотачивая внимание на конкрет
ном примере.

Значение этой работы для понимания ключевых 
вопросов в восприятии лидерства

Важным аспектом теории категоризации лидерства 
было то, что категоризация или восприятие лидерства 
рассматривалось как процесс в режиме реального време
ни, который отражает имплицитное производство смысла 
и предлагает постоянное руководство в социальных ситу
ациях, а не является эксплицитным, рефлексивным про
цессом. То есть лидерство постигалось, когда становилось 
известно о деятельности группы или организации, причем 
представления о лидерстве, относящиеся к нему поведе
ние и результаты одновременно возникали через динами
ческий процесс обоюдной каузальности. Когда происхо
дил контакт с потенциальными лидерами, основанная на 
перцепции, управляемая данными информация о воспри
нимаемой цели считалась интегрированной с нисходящей 
информацией о прототипах категорий, которые извле
кались из памяти воспринимающего субъекта. Поэтому 
как составляющая цели, так и составляющая восприни
мающего вносили свой вклад в социальные представле
ния1 2. Считалось, что этот процесс зависит от ситуативно 
выявленных определений лидерства, которые во многом 
являются общими как в США, так и межкультурно3, хотя

1 Matthews, Lord, and Walker, 1990.
2 Lord et al., 2001.
3 Den Hartog, House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, and associates, 1999.
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существуют веские доказательства и межкультурного раз
нообразия1.

Поскольку когнитивные структуры или схемы руко
водят большей частью процессов социального познания, 
теория категоризации лидерства объединяет исследова
ния представлений о лидерстве с более масштабными раз
мышлениями о процессах социального познания. Напри
мер, включив такие дополнительные элементы, как пол, в 
размышления о развитии категорий лидерства, принципи
ально важные достижения в понимании восприятия жен- 
щин-менеджеров можно интегрировать с теорией катего
ризации. Необъективность к лидерам женского пола мож 
но отчасти объяснить тем фактом, что пересечений между 
качествами, которыми, как считается, традиционно обла
дают мужчины и лидеры гораздо больше, чем между каче
ствами, которыми, как считается, традиционно обладают 
женщины и лидеры1 2. Поэтому теория категоризации ли
дерства и итоговая атрибуция качеств, связанных с лидер
ством, могут помочь в объяснении того, почему женщины 
с меньшей вероятностью могут стать лидерами в малых 
группах3, предоставив объяснение на когнитивной основе, 
соответствующее другим социологическим теориям, таким 
как теория статуса4 и теория гендерной роли5.

Современная концепция: реконструктивные мо
дели прототипов лидерства

Взгляды на категоризацию лидерства, основанные на 
извлечении из памяти, как те, которые мы рассмотре
ли выше, основаны на сравнении с хранением символов, 
когда память рассматривается как аналог картотечного 
ящика, в котором информация организована и хранится 
в неизменном виде6. Этот взгляд на прототипы лидерства 
на символическом уровне соответствует социально-ког
нитивным исследованиям, которые показывают, что про

1 Den Hartog et al., 1999; Gerstner and Day, 1994.
2 Heilman, Block, Martell, and Simon, 1979.
3 Hall étal., 1998.
4 Ridgeway, г л. 6.
5 Eagly, гл. 7.
6 Lord et al., 2001b.



тотипы изучаются через обширный опыт в данном кон
тексте в ходе относительно медленного процесса1. Все же, 
прототипы лидерства, которыми обладают люди, могут 
широко варьировать, в зависимости от контекста (бизнес 
по сравнению с армией), иерархического уровня (менед
жмент верхнего уровня по сравнению с менеджментом 
нижнего уровня)1 2 и пола3. Исследования показывают, что 
связанные с полом модели возникновения лидерства из
меняются вместе с типом задач4, а значит, связанные с 
полом прототипы взаимодействуют с характеристиками 
задач. Кроме того, результаты исследований групповой 
идентичности явно показывают, что прототипы лидерства 
меняются для того, чтобы больше соответствовать жела
емым характеристикам группы, когда воспринимающие 
сильнее идентифицируют себя с группой5. Поскольку 
эти результаты не являются имманентно несоответству
ющими понятию фиксированных прототипов, крайняя 
чувствительность прототипов к контексту предполагает, 
что категории лидерства, как и другие когнитивные ка
тегории, могут быть образованы «на ход у»6, чтобы при
спосабливаться к внешним и внутренним воздействиям со 
стороны контекстов, задач, подчиненных или групповых 
идентичностей.

Исследования, показывающие, что воспринимающие 
рассматривают комбинации характеристик лидерства, 
что, по-видимому, интерактивно влияет на представле
ния, также говорят о том, что категоризация лидерства до
статочно гибкая7. Это подобное гештальту качество пред
полагает, что пошаговые изменения в прототипах скорее 
всего не так важны для понимания изменений в представ
лениях, как основанные на контексте смены целых комби
наций желаемых качеств лидерства. Концепции прототи
пов, основанные на извлечении фиксированных структур 
из памяти, с трудом могут объяснить такие динамичные
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и в частности дискретные изменения в применении про
тотипов лидерства и их соответствующие дискретные эф
фекты на представления о лидерстве1. Модели прототи
пов лидерства на основе коннекционистских сетей, также 
описываемые как модели на основе распределенных ней
ронных сетей, имеют возможность изменяться таким об
разом. Далее, поскольку коннекционистские сети работа
ют параллельно, они могут реконструировать, а не просто 
извлекать прототипы категорий таким образом, который 
соответствует ситуативному воздействию.

Репрезентация прототипов при помощи нейрон
ных сетей

Вкратце, коннекционистские сети -  это системы, со
стоящие из подобных нейронам единиц-процессоров, 
которые интегрируют информацию из входных источни
ков и передают итоговую активацию (или запрещение) 
к связанным с ними выходным единицам. Значение (на
пример, категоризация) содержится в полученной схеме 
активации. В случае категорий лидерства единицы могут 
отражать воспринимаемые характеристики цели, такие 
как релевантные физические и психологические характе
ристики, а также убеждения в том, какие характеристики 
указывают на лидерство. Активация в нейронных сетях 
происходит как результат положительных воздействий, 
которые происходят, когда единицы подходят друг дру
гу или находятся в соответствии. Например, когда целе
вой человек воспринимается как опытный и мудрый, эти 
единицы будут взаимно активированы. Запрещение отра
жает отрицательные воздействия, которые происходят, 
когда единицы противоречат друг другу (например, наи
вный, но мудрый). В коннекционистских сетях количе
ство активации или запрета, переданное от одной едини
цы к другой, зависит от масс, соединяющих эти единицы. 
Такие массы изучаются с течением времени через опыт и 
поэтому включают статистическую закономерность в на
блюдаемых стимулах лидерства в перцептивную схему.

1 Brown, Lord, Hanges, and Hal, 2002 .
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Входные источники

Групповая идентичность Контекстуальные
воздействия

потенциального лидера

Рисунок 5.2 Групповые и контекстуальные воздействия на прото
тип лидерства. Единицы с более высокой активацией показаны 
затененными кругами; нисходящие воздействия на поведенче
ский вклад показаны пунктирными линиями.

Одна из частных конфигураций коннекционистских 
сетей под названием рекуррентные сети позволяет всем 
единицам на конкретном уровне влиять друг на друга. То 
есть все аспекты прототипа лидерства могут демонстри
ровать взаимную активацию или запрещение. Одна из ре
куррентных сетей показана на рисунке 5.2, на ней схема 
активации/запрещения изображена в центральной части 
рисунка. Рекуррентные сети особенно хороши в изуче
нии прототипов категорий1. Важно, что после активации

Smith and De Coster, 1998.



входной схемой -  которая может быть таким социальным 
стимулом, как потенциальный лидер, -  схемы активации 
в рекуррентных сетях усовершенствуются через процес
сы динамической корректировки, чтобы максимально со
ответствовать внутренним и внешним воздействиям. По
этому рекуррентные сети могут не только конструировать 
прототипы на ходу, но и, что важно, делать их объектом 
целого ряда воздействий со стороны культуры, текущих 
задач, целевых лидеров, а также целей §1 идентичностей 
последователей или аффекта1.

Способность коннекционистских моделей вклю
чать влияние социальных факторов

Такая гибкость в использовании когнитивных катего
рий возможна потому, что нейронные сети работают па
раллельно, чтобы принять ранее изученные схемы свя
зей, используя их как систему обработки, чтобы привести 
входные схемы более низкого уровня в соответствие с ситу
ативными воздействиями более высокого уровня. То есть 
схема активации может одновременно отражать то, что 
воспринимающий изучил прежде, и связи этих единиц с 
воздействиями текущих ситуативных факторов и целево
го ввода. Интересно рассмотреть эффекты воздействий на 
прототип, обусловленные групповым контекстом. Эти воз
действия накапливаются, тем самым стимулируя все более 
и более ограниченный прототип лидера у членов группы, в 
то время как идентичности развиваются, задачи становят
ся четче, а групповая культура и совместный аффектив
ный тон развиваются. Иначе выражаясь, индивидуальные 
отличия в прототипах лидерства должны сокращаться, 
когда эти множественные воздействия концентрируются, 
и можно сказать, что группы развили общую «ментальную 
модель» эффективного лидерства.

Мы уже доказывали в других публикациях1 2, что эти 
сценарии или схема, которая руководит поведением, так
же реконструируются подобным образом, в зависимости 
от описанных только что воздействий. Эта идея может
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1 Н аг^еь, 1_огсЭ, апс! □ ¡ск эоп , 2 0 0 0 ; 1_огс1 ег а1., 2001 .
2 Ьогс! а1., 2001.
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быть дополнена утверждением, что с развитием группо
вой идентичности ментальные модели соответствующего 
группового поведения также получают большее распро
странение. Если принять общее утверждение, что пред
ставлениями и поведением руководит когнитивная схема, 
то мы можем расширить основанное на когнитивном про
цессе объяснение принудительной реконструкции прото
типов лидерства до реконструкции когнитивной схемы в 
целом. При таком расширении групповые идентичности 
будут иметь сильное воздействие на развитие ментальных 
моделей группы, которые руководят как восприятием, 
так и поведением.

Идентичность и лидерство

Коннекционистские модели прототипов и схема, как 
мы считаем, обладают способностью предоставить общую 
концепцию, которая соответствует множеству других со
циальных и социально-когнитивных теорий лидерства, и 
делают акцент на идентичностях последователей. Напри
мер, работа Хогга1 указывает, что люди могут становить
ся лидерами на основе соответствия групповой идентич
ности, которая развивается на протяжении длительного 
периода. Кроме того, идентификация последователей с 
группой может повлиять на основу, по которой оценивает
ся качество их диадных отношений с лидером, тем самым 
влияя на уровень легитимности, которым, как считается, 
обладают лидеры1 2. Наконец, лидеры могут помочь под
чиненным сконструировать подходящие идентичности, 
таким образом воздействуя на целый ряд мотивационных 
процессов3. Вкратце, понимание индивидуальных и груп
повых идентичностей играют центральную роль для по
нимания эффективного лидерства. В следующих разделах 
мы более подробно рассмотрим каждое из этих направле
ний исследования.

1 Hogg, 2001.
2 Tyler, 1997; глава 8.
3 Shamir, House, and Arthur, 1993; Lord et al., 1999.



Групповые идентичности и представления о ли
дерстве

Х огг1 основывается на Теории социальной идентично
сти Таджфела и Тернера1 2, чтобы разработать идею того, что 
членство в группе влияет на процессы социального воспри
ятия у последователей, которые в свою очередь воздейству
ют на возникновение лидеров и сохранение власти. В част
ности, он утверждает, что в ситуациях, где членство в груп
пе является выраженным, то есть где члены группы сильно 
идентифицируют себя с группой, развивается групповой 
прототип. Отдельные члены группы различаются по соот
ветствию этому прототипу. Члены группы, которые более 
прототипичны, вначале создают впечатление того, что ока
зывают большее влияние на других членов группы, а потом 
и действительно начинают это делать3. Отчасти этот эффект 
может быть объяснен процессом деперсонализации, при ко
тором член группы оценивает других не на основе личных 
ценностей и стандартов, а по образцу социально сконстру
ированного группового прототипа. Людей, которые точно 
соответствуют этому прототипу, другие члены группы счи
тают очень похожими (на коллективное «м ы »), и в общем 
случае за этим следует привлечение или симпатия, осно
ванная на сходстве. Прототипичность также может слу
жить как основа для внутренней атрибуции таких качеств 
лидерства, как харизма, у высоко прототипичных членов 
группы. Способность лидеров обретать и сохранять власть, 
таким образом, частично зависит от степени, в которой они 
продолжают восприниматься как точно соответствующие 
групповому прототипу. Лидер может манипулировать этой 
ситуацией, чтобы гарантировать, что его прототипичность 
останется высокой, используя такие тактики, как прини
жение аутгруппы или наложение санкций на членов ин- 
группы, которые отклоняются от прототипа.

Один из доводов, приведенных Хоггом и его коллегами4, 
заключается в том, что при усилении групповой идентич-
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1 Hogg, 2001; van Knippenberg and Hogg, 2001.
2 Tajfel and Turner, 1979.
3 Van Knippenberg, van Knippenberg, and van Dijk, 2000.
4 Hogg, 2001; Platow andean Knippenberg, 2001.
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ности групповой прототип играет все более важную роль в 
определении лидерства относительно нормативного прото
типа лидерства, как те, что описаны в разделе о моделях 
прототипов лидерства на основе извлечения из памяти. 
Общая идея этого довода -  крайне проницательное наблю
дение, которое выделяет важное влияние групповых про
цессов на представление о лидерстве и его эффективность. 
И концепция Хогга может быть более совместима с нашей, 
чем кажется изначально. Его концепция подразумева
ет, что содержание прототипов лидерства меняется, чтобы 
больше соответствовать групповым нормам, когда члены 
группы все сильнее идентифицируют себя с группой. Но 
ничто в этом не требует, чтобы характер процессов воспри
ятия лидерства менялся. Мы рассматриваем групповую 
идентичность как одно из многих внешних воздействий на 
конструирование прототипа лидерства, на содержание и 
структуру которого влияет тот факт, что оно возникает в 
конкретное время и в конкретной ситуации.

Рисунок 5.2 представляет графическую иллюстрацию 
того, как влияния на уровне группы могут воздействовать 
на реконструирование прототипа. Чтобы сделать эту до
вольно абстрактную идею более конкретной, рассмотрим 
возможность того, что идентификация с группой делает 
достижение целей группы более важным и повышает по
ложительную валентность, связанную с принадлежностью 
к группе. Такие изменения могут повысить групповые нор
мы по уровню вклада в выполнение задачи и экспрессивно
му поведению (экстраверсии), и эти характеристики также 
могут стать более выраженными в прототипах лидерства. 
Это происходит потому, что воздействия групповых норм 
на эти нейронные единицы помогают активировать «жела
ние внести свой вклад в выполнение задачи» и «экстравер
сию », когда реконструируются прототипы.

Идентификация с лидерами и социальная власть
Тайлер1 основывается на своей обширной работе по пси

хологии представлений о справедливости, чтобы объяс
нить психологические факторы, влияющие на готовность
1 Ту1ег, 1997.
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членов группы добровольно следовать правилам, установ
ленным властями. Готовность предоставить властям право 
выпускать правила и ожидать повиновения создает осно
ву легитимной власти для лидеров. Тайлер предполагает, 
что предложенные ранее инструментальные модели леги
тимности, основанные на ресурсах, не дают законченных 
объяснений. Такие инструментальные модели объясняют 
легитимность как результат отношений обмена, в которых 
вклад включает такие характеристики лидера, как компе
тентность и вероятный успех, а также ресурсы, которые 
были получены в прошлом или ожидаются в будущем. По
этому эта модель подразумевает, что люди наделяют боль
шей легитимностью те группы и власти, от которых они 
получили или ожидают получить больше ресурсов.

Тайлер1 все же демонстрирует, что основанная на иден
тификации реляционная модель легитимности по мень
шей мере так же важна, а, может быть, и более важна, 
для понимания легитимности. Он предполагает, что чле
ны группы обменивают признание своего статуса внутри 
группы на почтение к властям. Поэтому ключевой психо
логической переменной является степень, в которой члены 
группы чувствуют, что их ценит и уважает группа. Хоро
шее обращение властей в плане классических интересов 
реляционной справедливости1 2, включая нейтральность, 
надежность или благожелательность и уважительное об
ращение, дает информацию, которая особенно важна для 
поддержания положительных Я-концепций и самоуваже
ния членов группы.

В шести разных контекстах, где группа определялась 
на основе принадлежности к семейному, рабочему контек
сту, контексту образования, национальному/политиче- 
скому контексту, Тайлер3 показал, что общая атрибуция 
легитимности сильнее зависит от реляционных суждений 
об опыте с властями, чем от инструментальных суждений 
(хотя оба были релевантны во всех контекстах). Более под
робное рассмотрение этих отношений показало, что когда 
интересы идентичности становятся более выраженными,

1 Tyler, 1997; глава 8.
2 Tyler and Lind, 1992.
3 Tyler, 1997.
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опыт взаимоотношений становится более важным. В част
ности, на людей сильнее влияли реляционные интересы, 
когда власть представлял член ингруппы, когда они обре
тали большее чувство самости или идентичности от член
ства в группе, и когда они считали, что имеют больше об
щих ценностей с властью.

Очевидное значение этой работы для литературы о ка
тегоризации лидерства заключается в том, что факторы, 
влияющие на степень идентификации с группой, оказыва
ют влияние на представления о лидерстве. Когда иденти
фикация сильная, отдельные лидерские характеристики, 
которые доносят компетентность и управление ресурсами, 
должны терять важность относительно характеристик, 
которые сигнализируют, что подчиненные могут ожидать 
уважительного обращения от лидера. Интересно вспом
нить исследования Университета штата Огайо1, в которых 
основное различие между двумя типами лидерского по
ведения соответствовало Инициации структуры и Внима
нию, и подумать, были ли эти типы поведения важны отча
сти потому, что сигнализировали об информации, связан
ной с инструментальными и реляционными интересами 
работников соответственно. Исследования, использующие 
этот подход, были непоследовательны в результатах в от
ношении двух параметров поведения. Вероятно, различия 
можно объяснить на основе степени идентификации чле
нов группы с группой в разных выборках.

Лидерство и развитие идентичностей подчи
ненных

В предыдущих разделах мы анализировали эффект 
групповых идентичностей на восприятие лидерства и со
циальную власть. Впрочем, направление этой взаимосвязи 
также может быть изменено на обратное. Лидерство так
же может быть важным каузальным фактором, влияющим 
на идентичности подчиненных1 2. Это может происходить 
за меньший промежуток времени, когда лидеры временно 
влияют на содержание рабочей Я-концепции подчинен
1 Напр. Fleishman and Harris, 1962; Yukl, 1971.
2 Lord and Brown, 2004; Reicher and Hopkins, глава 15.



ных1, которая является активированной на данный момент 
частью их общей Я-структуры. Лидеры также могут ока
зывать более долгосрочные эффекты, когда их повторные 
влияния вызывают более постоянные изменения в прото
типах и схемах последователей.

Эффекты лидера на рабочую Я-концепцию
Лорд и его коллеги1 2 предполагают, что рабочая 

Я-концепция подчиненных в первую очередь включает 
три типа составляющих: взгляды на себя, которые отражают 
воспринимаемое положение человека по качествам, став
шим выраженными в конкретном контексте; текущие цели, 
у которых краткосрочная продолжительность и узкий 
центр внимания; и возможные Я> которые обладают долго
срочным, направленным на будущее центром внимания 
и предоставляют намного более широкие сравнительные 
стандарты. Они утверждают, что лидеры могут воздейство
вать на мотивацию подчиненных посредством влияния на 
эти три аспекта их идентичности.

Лорд и Браун также предполагают, что Я-концепции 
можно определить на независимом (отдельном) уровне или 
на двух взаимозависимых уровнях: реляционном и кол
лективном. Коллективная идентичность определяется 
на основе членства в группе, реляционная идентичность 
основана на диадных отношениях человека с отдельными 
людьми, а индивидуальная идентичность подчеркивает 
чувство уникальности человека3. Брюэр4 предполагает, 
что большинство людей развило элементы идентичности 
на каждом из этих трех уровней, но одна идентичность -  
более центральна из-за индивидуальных отличий в исто
рии научения или из-за ситуативных факторов, которые 
делают одну из идентичностей особенно выраженной. 
Эта выраженная идентичность интегрируется в рабочую 
Я-концепцию и воздействует на внутриличностные и меж
личностные саморегуляционные процессы подчиненного.
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1 МагкиБ апс1 \Л/иг̂ , 1987
2 1огс1 е! а1., 1999; 1.огс1 ап<̂  Вго\лт, 2004.
3 1огс) апд Вго\л/п, 2003.
4 Вге\л/ег апс! Сагс^ег, 1996.
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Лорд и Браун также утверждают, что лидерство и груп
повые процессы работают лучше всего, когда находятся в 
соответствии с высокоактивными идентичностями подчи
ненных. Доказательства того, что уровень идентичности 
действительно воздействует на важные психологические 
процессы подчиненных, содержатся в недавних исследова
ния Филлипса1 и Прасловой и Холла1 2. Филипс продемон
стрировал, что степень идентификации с организацией 
опосредует отношения между представлениями сотруд
ников об организационной поддержке и приверженности, 
а также что уровни Я действуют как модификаторы силы 
этих отношений. Праслова и Холл3 изучали выборку рос
сийских работников и обнаружили, что оценка коллектив
ной Я-концепции положительно прогнозирует степень, в 
которой они проявляют дискреционное и альтруистическое 
поведение, по мнению их непосредственного руководства.

Лорд и Браун рассматривают уровни идентичности как 
гибкие, впрочем, они не обсуждают возможность того, что 
такие Я-структуры, как прототипы лидерства, могут быть 
реконструированы в соответствии с ситуативными воздей
ствиями. Можно ожидать, как предположили Маркус и 
Вурф4, что корневые аспекты Я относительно стабильны 
при всех ситуативных воздействиях, но многие периферий
ные аспекты могут стать выраженными или подавленными 
благодаря ситуативным воздействиям, причем организа
ционная культура и практики лидерства являются доста
точно сильными воздействующими факторами. Поэтому 
изменяющийся акцент на индивидуальных, реляционных 
или коллективных Я-структурах, показанных на рисун
ке 5.3, можно рассматривать как трансформацию рабочей 
Я-концепции, когда контекстуальные воздействия делают 
конкретные идентичности более или менее выраженны
ми (что показано затененными кругами). Как показыва
ют стрелки, соединяющие затененные круги, выражен
ная идентичность затем может воздействовать на аспекты 
прототипов лидерства. Заметьте, что мы также включили

1 Phillips, 2000; Phillips and Hall, 2001.
2 Praslova and Hall, 2002.
3 Praslova and Hall, 2002.
4 Markus and Wurf, 1987.



в этот рисунок корневую идентичность человека, которая 
может быть потенциальным ситуативным воздействием.

Более постоянные эффекты на развитие иден
тичности

Соблазнительно просто утверждать, что лидеры могут 
воздействовать на подчиненных через непосредственное 
применение социальной власти. Впрочем, недавние на
глядные доказательства показывают, что эффекты лиде
ров на развитие идентичности подчиненных не настолько 
очевидны. Например, Ибарра предполагает, что подчинен
ные развивают идентичности через социальный процесс, 
при котором они на пробу принимают временную идентич
ность, используют ее, чтобы сформировать соответствую
щее идентичности поведение, затем скорректировать иден
тичность, основанную на социальной обратной связи, кото
рая может исходить от лидеров или более обширного набо
ра ролей. Эта теория хорошо соответствует системе Лорда 
и Брауна, потому что этот процесс развития идентичности 
действует по-разному, в зависимости от уровня идентично
сти подчиненного, как мы показываем в таблице 5.1.

Ибарра1 исследовала развитие новых идентичностей у 
консультантов менеджеров и инвестиционных банкиров, 
которые переходили на роли более высокого уровня.

В ее исследовании некоторые люди развивали временное 
Я, основанное на их собственных личных ценностях, что, 
по нашему мнению, наиболее вероятно, когда идентичности 
индивидуального уровня выражены; некоторые имитиро
вали качества наставника, с которым у них были сильные 
аффективные связи, что наиболее вероятно при выражен
ной идентичности реляционного уровня; тогда как у других 
развивалось временное Я, которое было сплавом многих от
дельных стилей, вероятно, отражая развитие группового 
прототипа, который, как показала работа Хогга, принципи
ален для идентичностей коллективного уровня.

Выбор или отбрасывание временных Я, которые были 
в числе возможных альтернатив, также изменялись, в за-
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Ibarra, 1999.
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Входные источники

Групповая идентичность Корневое Я

потенциального лидера

Рисунок 5.3 Воздействие уровня идентичности и корневой 
Я-модели на прототип лидерства. Единицы с более высокой ак
тивацией показаны затененными кругами; нисходящие воздей
ствия на поведенческий вклад показаны пунктирной линией.

висимости от уровня идентичности. Некоторые участники 
использовали стратегию «настоящее Я» с отброшенными 
временными Я, которые мешали им открыть их «насто
ящий» характер и компетенцию, -  интерес, наиболее ре
левантный для идентичностей индивидуального уровня. 
Остальные основывались на имплицитном, основанном на 
аффекте руководстве со стороны моделей важных ролей, с 
которыми они себя идентифицировали, что говорит о ре
ляционном уровне идентичности.
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Таблица 5.1 Развитие и оценка временных Я, в зависимости от 
уровня идентичности.

Уровень
идентичности Развитие Оценка

Индивидуальный Стратегия «настоящее 
Я», основанная на вну
тренних ценностях

Основана на временном 
Я, препятствующем ис
тинному характеру или 
компетентности

Реляционный Целостная имитация 
ролевой модели (на
ставника), с которым 
существовали сильные 
аффективные связи

Неформальное руковод
ство со стороны ролей, с 
которыми они себя иден
тифицировали

Коллективный Избирательная ими
тация многих людей, 
чтобы скорректировать 
временное Я по своему 
усмотрению

Имплицитные и экспли
цитные реакции от рас
ширенного набора ролей

Третья группа использовала как имплицитную, так и 
эксплицитную социальную обратную связь и расширен
ный набор ролей, чтобы постепенно развить персональную 
идентичность, соответствующую коллективному опреде
лению эффективных консультантов.

Работа Ибарры хорошо иллюстрирует идею о том, что 
Я-структуры конструируются как через когнитивные, так 
и через социальные процессы, которые варьируют, в за
висимости от уровня идентичности. Ее работа с легкостью 
может быть включена в общий процесс, который мы пока
зали на рисунке 5.3, если корневая идентичность челове
ка служит фактором воздействия на развитие временных 
идентичностей и на сценарии, которые используются, что
бы проверить такие идентичности через организационное 
поведение.

Интеграция и применение

Мы уже объяснили, что воздействия на прототипы и 
поведенческие модели могут брать свое начало от ряда ис
точников, таких как лидеры, групповые идентичности,
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корневые аспекты Я-концепции человека, задачи, пол или 
организационная культура. Согласуясь между собой, эти 
множественные факторы воздействия упрощают лидерство 
и влияние, сокращая неопределенность и предоставляя ме
нее неоднозначную когнитивную модель для руководства 
представлениями или поведением. Не согласуясь между 
собой, они могут создать изменяющуюся основу для пове
дения или представлений, в зависимости от силы и согласо
ванности различных факторов воздействия. Например, но
вые задачи могут изменять представления о необходимом 
поведении, временно изменяя как тенденции поведения, 
так и основу для социальных представлений до тех пор, 
пока новая задача не будет завершена. Как мы обсуждаем в 
других публикациях1, эти различные воздействия различа
ются по уровню анализа, который, согласно им, подходит 
для понимания представлений, поведения или социальной 
власти, причем самый подходящий уровень -  это уровень 
с самыми сильными и согласованными воздействиями. На
пример, уровень группы может быть подходящим, когда 
существует согласованность среди членов группы, одна
ко гетерогенность может ослабить воздействия на уровне 
группы, сделав так, что развитие идентичностей группово
го уровня затрудниться и с меньшей вероятностью сможет 
повлиять на социальные процессы. Работа Тайлера1 2 по ле
гитимности хорошо иллюстрирует этот процесс.

Воздействия также могут варьировать по своей выра
женности. Пол, хотя и является устойчивым, неизменным 
факторов, для отдельного человека, может варьировать по 
выраженности, в зависимости от того, являются ли группы 
гомогенными или гетерогенными в отношении пола. В раз
нополых группах исследования теории статуса3 говорят о 
том, что выраженность ожиданий лидерства, связанных с 
полом, выше, чем в однополых группах. Одна из концеп
ций предполагает, что множество прототипов -  одни под 
воздействием типичных мужских, другие под воздействи
ем типичных женских характеристик -  будут конкуриро
вать как поведенческие и перцептивные руководства в раз-

1 Lord et al„ 2001.
2 Tyler, 1997.
3 Ridgeway, глава 6.



нополых группах. Одно из разрешений этой неопределен
ности как для акторов, так и для наблюдателей -  автомати
чески интегрировать как расплывчатые, так и конкретные 
характеристики воспринимающих в оценку социального 
статуса, которая потом может действовать как скрытый 
источник активации в коннекционистских сетях, делая 
мужской прототип более доступным. Хоть и являясь ис
точником гендерной необъективности в лидерстве, такой 
процесс также сокращает перцептивную и поведенческую 
неопределенность.

Мы предположили, что воздействия, проходящие через 
нейронные сети, могут приводить в соответствие с текущи
ми контекстами как перцептивные прототипы, так и по
веденческие сценарии. Впрочем, следует также понимать, 
что эти схемы воздействуют на разные социальные про
цессы. Сценарии относятся к поведению человека, а также 
стимулируются его текущими целями. Их перевод в реаль
ное поведение зависит от таких метакогнитивных процес
сов, как уверенность в собственных способностях к лидер
ству или влиянию или их вероятное социальное принятие. 
Поэтому для женщин угроза стереотипа, которая может 
действовать через внутренний метакогнитивный процесс1, 
может ограничить активацию поведения лидерства, тогда 
как факторы статуса могут ограничить воспринимаемое 
социальное принятие поведения лидерства или влияния.

Несоответствия между поведенческими и социальными 
процессами также могут возникнуть из-за несоответствия 
между факторами воздействия, лежащими в их основе. 
Рассмотрим случай, когда женщина с сильной и стабиль
ной Я-концепцией лидерства является членом разнополой 
группы, исполняющей мужскую задачу (см. рис. 5.3). Сце
нарии лидерства могут быть очень доступны для такого че
ловека, что приведет к попытке лидерства, но члены груп
пы могут рассматривать прототипы лидерства как несоот
ветствующие женскому полу, таким образом ограничивая 
принятие ее попытки к лидерству.
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Выводы

Хотя мы сосредоточили внимание на поле и необъектив
ности лидерства, чтобы проиллюстрировать возможности 
применения нашей социально-когнитивной концепции, 
модель, которую мы разработали, более обширна. Люди, 
действующие в социальных контекстах, всегда должны 
действовать как воспринимающие субъекты, так и как ак
торы. Они также должны реагировать на многие сопутству
ющие ситуативные воздействия. Мы предполагаем, что эти 
требования можно рассматривать автоматически и парал
лельно при помощи коннекционистских нейронных сетей, 
которые приводят регенерацию модели в соответствие с 
текущим контекстом. Поэтому мы предлагаем общий уни
фицированный подход для понимания когнитивных основ 
социальных процессов, релевантный для таких вопросов, 
как развитие умений, гибкость поведения, социальные 
атрибуции (например, лидерство, власть или индивиду
альные особенности) или потенциальный конфликт между 
отельными людьми и группами.



6 Статусные характеристики 
и лидерство

СЕСИЛИЯ РИДЖВЭЙ

По своей природе лидерство -  это групповое, а не ин
дивидуальное явление. Его широко интепретируют как 
процесс социального влияния, посредством которого член 
группы «привлекает и мобилизует помощь других людей 
в достижении коллективной цели»1. Поэтому это не дей
ствие отдельного человека, а эмерджентная социальная ре
акция на коллективную потребность; это реакция, которая 
формируется из трансакционных отношений между по
тенциальным лидером и всеми другими людьми, которые 
разделяют коллективную цель1 2. По моему мнению, это ре
зультат более масштабных процессов, благодаря которым 
среди людей формируются социальные иерархии прести
жа, влияния и власти, когда эти люди ориентированы на 
реализацию коллективной цели или задачи.

Согласно недавним подходам к лидерству, динамика от
ношений, из которой возникает лидерство, формируется и 
управляется социально-когнитивными прототипами, мо
делями и паттернами, которые члены группы используют 
для формирования представления о группе, лидерстве и са
мих себе по отношению к этим идентичностям. Исследова
ния, проведенные, согласно традиции теории социальной 
идентичности, показали, что чем более прототипичным 
члена группы считают по отношению к Я-концепции груп
пы, тем больше вероятность того, что этот человек станет 
лидером3. Лорд и его коллеги4 продемонстрировали, что у 
людей в распоряжении есть сформировавшиеся социаль

1 Chemers, 2001, стр. 376.
2 Bass, 1990; Chemers, 2001; Hollander, 1985.
3 Hogg, 2001; глава 3.
4 Lord, Brown, Harvey, 2001; Lord and Maher, 1991; глава 5.



ные модели поведения, свойственные ого лидерам. Когда 
поведение самого члена группы «вызывает» эти модели в 
сознании других членов группы, то они превращают этого 
члена группы в лидера.

В этой главе я доказываю, что существует еще одна, 
общая для большого количества людей совокупность со
циальных схем, или моделей, которые также оказывают 
мощное влияние на формирование лидерства и проявление 
власти в группах. Эти схемы одновременно являются об
щими для многих людей культуральными концепциями 
значимых социальных идентичностей. Впрочем, эти со
циальные идентичности указывают на социальные кате
гории, к которым принадлежат люди и которые обладают 
ценностью для статуса в их обществе. В числе этих кате
горий пол, расовая принадлежность, род занятий, этниче
ская принадлежность, образование или возраст. Категори
альная социальная идентичность обладает ценностью для 
статуса в том случае, когда культуральные убеждения (ве
рования), широко распространенные в обществе, придают 
большую статусную ценность и компетентность людям из 
одной категории идентичности (мужчины, белые, квали
фицированные специалисты), чем людям из других катего
рий идентичности (женщины, люди с другим цветом кожи, 
заводские рабочие). Общие для многих людей культураль
ные концепции этих идентичностей превращают идентич
ности в статусные характеристики, которые влияют на 
то, как люди действуют в группах и как их воспринимают. 
При этом статусные характеристики систематически вли
яют на вероятность того, что люди, принадлежащие к од
ним категориям, станут лидерами скорее, чем другие1.

Как и групповые прототипы и модели лидерства, ста
тусные характеристики принимают как сами собой раз
умеющиеся культуральные инструменты, которые люди 
используют, чтобы построить отношения друг с другом и 
организовать коллективные групповые усилия для дости
жения совместных целей. Все же, в отличие от других со
циально-когнитивных схем, статусные характеристики -
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1 Berger, Fisek, Norman, and Zelditch, 1977; Berger and Zelditch, 1998; Ridgeway, 2001b; Webster 
and Foschi, 1988.



это неотъемлемая часть организации неравенства в обще
стве. Они -  это социальная репрезентация важных осей, 
вдоль которых в обществе распределяется неравенство во 
власти, престиже и достатке. Поскольку культуральные 
убеждения, которые формируют статусные характеристи
ки, являются общими для многих людей, то разные люди, 
которые собираются вместе в группы при разнообразных 
условиях и обстоятельствах в обществе, используют схо
жие статусные характеристики, чтобы построить свои вза
имоотношения и организовать группы. Следовательно, в 
той мере, в которой статусные характеристики влияют на 
развитие лидерства в группах, в той же мере они структу
рируют неравенство в каждой группе. Причем этот процесс 
повторяет и легитимизирует более масштабную структуру 
неравенства в обществе1. Поэтому статусные характери
стики раскрывают нам истинную социальную структуру, 
действующую в групповой динамике лидерства.

Чтобы описать, как статусные характеристики влияют 
на возникновение лидерства и проявление власти в груп
пах, я буду использовать теорию ожидаемых состояний 
и ее производную -  теорию статусных характеристик1 2. 
Теория ожидаемых состояний -  это социологическая тео
рия, которая развивается уже несколько десятилетий, что
бы объяснить процесс возникновения социальных иерар
хий в целеориентированных группах. Она дает подробное 
и документально подтвержденное объяснение того, как 
статусные характеристики формируют эти иерархии3.

Я начну с более подробного изучения культуральных 
убеждений, которые формируют основу (конституируют) 
социальные идентичности в качестве статусных характе
ристик. В частности, я рассматриваю взаимосвязь статус
ных убеждений с другими социально-когнитивными схе
мами, такими как групповые прототипы и прототипы ли
дерства, которые также важны для процессов лидерства. 
После этого я перейду к доказательству их эффектов на 
поведение, оценку поведения и социальные иерархии, из 
которых возникает лидерство. Затем я перейду к вопросу о
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1 Berger, Ridgeway, Fisek, Norman, 1998.
2 Berger et al., 1977; Berger and Zelditch, 1998.
3 Обзор см. у Ridgeway, 2001b.
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том, как статусные характеристики влияют на проявление 
авторитетной власти лидером, и как это влияет на фактче- 
скую легитимность лидера.

Статусные убеждения и лидерство

Статусные убеждения -  это некая общая культуральная 
модель статусной позиции в обществе таких категориаль
ных групп, как, например, такие, которые основаны на 
гендерной, расовой, этнической принадлежности, уровне 
образования или роде деятельности1. В статусных убежде
ниях культуральные предположения об оценочной класси
фикации одной группы, по сравнению с другой, представ
лены и легитимизированы предположениями о различии 
в уровне компетентности людей из этих групп. Поскольку 
групповая идентичность социально сконструирована как 
статусная характеристика посредством широко распро
страненных культуральных убеждений, то идентичности, 
которые действуют как статусные характеристики, ва
рьируют от общества к обществу, и могут быть разными в 
разные исторические периоды1 2. В США пол3, расовая при
надлежность4, возраст5, род занятий6, образование7 и фи
зическая привлекательность8 входят в число таких соци
альных идентичностей, которые для большинства людей 
действуют как статусные характеристики.

Когда в отношении групп, определяемых такими соци
ально-демографическими различиями, как расовая при
надлежность или род занятий, формируются статусные 
убеждения, то они формируют элемент социальных сте
реотипов этих групп. Впрочем, статусные убеждения при
вносят специфическое оригинальное содержание в стерео
типы, связывая более высокую социальную значимость и

1 Ridgeway and Erickson, 2000.
2 Berger et al., 1977.
3 Wagner and Berger, 1997.
4 Webster and Diskell, 1978.
5 Freese and Cohen, 1973.
6 Conway, Pizzamiglio, and Mount, 1996; Strodtbeck, James and Hawkins, 1957.
7 Moore, 1968.
8 Webster and Driskell, 1983.
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компетентность, а также конкретные позитивные и нега
тивные навыки с одной из категорий социального разли
чия. В США, например, гендерные стереотипы и расовые 
стереотипы во многом отличаются. Все же, оба набора сте
реотипов обладают общим элементом статуса, в котором 
одна группа (мужчины, белые) связана с более высокой 
социальной значимостью и компетентностью, чем другие 
(женщины, люди с другим цветом кож и)1.

Как и социально-когнитивные схемы, статусные убеж
дения имеют два значения, воздействующие на динамику 
отношений, из которой формируется лидерство в целеори
ентированных группах. Во-первых, связывая более высо
кую компетентность, а также конкретные навыки с одной 
из категорий людей, статусные убеждения потенциально 
воздействуют на воспринимаемый уровень профессиона
лизма, который разные люди могут предложить группе, 
находясь в позиции лидера. Во-вторых, появляется все 
больше доказательств того, что оценка статуса в разных 
категориях людей, содержащаяся в статусных убеждени
ях, несет в себе имплицитную модель отношений «лидер 
-  последователь«1 2. Конуэй, Пиццамильо и Маунт3 дока
зали, что когда статус одной из групп считается более вы
соким, чем у другой, наблюдатели приписывают группе с 
более высоким статусом более агентивное, инструменталь
но компетентное и свойственное лидерам поведение. А  вот 
группе с более низким статусом они приписывают более 
реактивное, экспрессивное и поведение, свойственное по
следователям. Конуэй и его коллеги демонстрируют этот 
эффект для таких разных статусных групп, сформирован
ных по критерию гендерной принадлежности, рода заня
тий (биржевой брокер и канцелярский служащий) и для 
гипотетических племенных групп.

Конуэй и его коллеги4 предполагают, что у людей может 
быть общая модель статусных отношений, которая описы
вает профиль проактивно-реактивного поведения «лидер -  
последователь». Поэтому статусные убеждения, которые

1 Обзор см. у Webster and Foschi, 1988.
2 Berger, Ridgeway, and Zelditch, 2002.
3 Conway, Pizzamiglio, and Mount, 1996.
4 Conway et al., 1996.
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формируют основу социальной идентичности в качестве 
характеристики статуса, не только придают ей статусную 
ценность: они одновременно вызывают (стимулируют по
явление) модель отношений «лидер -  последователь». Сле
довательно, когда статусные убеждения становятся выра
женными в целеориентированной группе, эти убеждения 
подразумевают не только отличия в статусе и уровне ком
петентности между членами группы, но и существование 
отношений «лидер -  последователь» между ними.

Статусные убеждения объединяют в себе элементы груп
повых прототипов и моделей лидерства. В качестве элемен
тов стереотипов категориальных групп, статусные убеж
дения помогают определить прототип этих групп. Напри
мер, образ мужчин и квалифицированных специалистов 
как более агентивных и инструментально компетентных, 
а женщин и заводских рабочих -  как более реактивных и 
экспрессивных является частью социально-когнитивных 
прототипов этих групп, которые становятся значимыми и 
выраженными для акторов в том случае, когда выражены 
идентичности этих групп.

Впрочем, существуют интересные различия между ста
тусными убеждениями и типичными групповыми прототи
пами. Эти различия учитываются в подходах к лидерству, 
основанных на теории социальной идентичности1. Груп
повые идентичности, к которым применяют статусные 
убеждения, -  это категории людей, сгруппированных по 
принципу социального различия. Это не конкретные груп
пы людей, ориентированных на достижение коллективной 
цели, как те, что отражены в групповых прототипах. Ли
дерство, конечно же, проявляется в реальных группах с об
щей целью, а не в абстрактных категориях людей. Поэтому 
мы должны ожидать, что в реальных группах прототипы 
конкретной группы у  членов группы и их выраженные 
статусные убеждения об их социальных характеристиках 
могут иметь отдельные (хотя иногда и взаимосвязанные) 
эффекты на возникновение лидерства в группах.

Иногда самоопределение членов конкретной группы 
происходит в терминах общей, ценной для статуса катего

1 Н с^ , 2001.



риальной идентичности (например, группа женщин), по
этому эффекты их статусных убеждений и групповых про
тотипов сходятся. Более часто консенсуальный (создан
ный на основе консенсуса) прототип сформировавшейся 
реальной группы, такой как военные, у которых домини
рует определенная социально-демографическая категория 
людей (мужчины), «пропитывается» ценным для статуса 
стереотипом этой категории. При этом этот стереотип об
ладает своими собственными достаточно специфическими 
элементами1. Как мы увидим, чем больше определенная 
статусная характеристика соответствует прототипу груп
пы, который используют члены группы, тем мощнее воз
действие этой статусной характеристики на возникнове
ние влияния и лидерства в этой группе.

Статусные убеждения также отличаются тем, что их 
применяют не к отдельным группам, а к двум или более 
категориальным группам, которые были сформированы, 
согласно определенного приницпа социального различия, 
или контраста. Все социальные идентичности, конечно, 
подразумевают контраст с аутгруппой1 2. Впрочем, смысл в 
том, что статусные убеждения характеризуют групповые 
прототипы на основе оценочных отношений друг с другом. 
Поэтому статусные убеждения -  это социально-когнитив
ные модели метакатегорий (например, род занятий), ко
торые содержат в себе два или более прототипа подгрупп, 
определенных взаимоотношениями между ними (напри
мер, агентивные биржевые брокеры и реактивные канце
лярские служащие). Таким образом, статусные убеждения 
содержат как внутригрупповые, так и межгрупповые эле
менты, и в этом смысле они более сложны, чем единичный 
ингрупповой прототип.

Существует значительное различие между статусными 
убеждениями и типичным групповым прототипом, кото
рый рассматривается в подходах к лидерству с точки зре
ния теории социальной идентичности. Статусные убежде
ния не только репрезентируют оценочные отношения меж
ду подгруппами метакатегории. Они сосредоточены на том
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факте, что эти оценочные отношения консенсуалъны между 
подгруппами (то есть, общие для подгрупп)1. Согласно ста
тусным убеждениям, обе подгруппы соглашаются с тем, 
что в глазах «большинства людей» одна определенная под
группа более уважаемая и считается более компетентной, 
чем другая. Оценочная структура статусных убеждений 
отличается от конкурентного ингруппового фаворитизма, 
который чаще всего является «продуктом» процессов со
циальной идентичности. Естественно, те, кого статусные 
убеждения ставят в выгодное положение, могут использо
вать превосходство, приписываемое их собственной под
группе, в более полной мере, чем те, кто принадлежит к 
подгруппе, находящейся в невыгодном положении. Но те, 
кто принадлежит к подгруппе, которая по своему статусу 
находится в невыгодном положении, все же допускают, 
принимая во внимание социальную реальность, что мно
гие считают, что люди из другой подгруппы имеют более 
высокий статус и более компетентны, чем люди из их соб
ственной группы1 2. Поэтому убеждения о статусе в большей 
степени отражают то, что Джост и его коллеги называют 
убеждениями об оправдании системы, чем убеждениями об 
ингрупповом фаворитизме3.

Статус, ожидания и лидерство

Ожидания и социальные иерархии
Два источника лидерства -  это уверенное, направлен

ное на достижение цели поведение потенциального лидера 
и социально сконструированная оценка этого поведения 
членами группы. Как показали недавние подходы к лидер
ству, оценочные реакции членов группы сильно зависят 
от социально-когнитивных моделей, которые используют 
члены группы, чтобы оценивать уверенного в себе актора4.

1 Ridgeway, Boyle, Kuipers, and Robinson, 1998; Ridgeway and Erickson, 2000.
2 Ridgeway and Erickson, 2000.
3 Jost and Banaji, 1994; Jost, Burgess, and Mosso, 2001.
4 Hogg, 2001; Lord and Maher, 1991.



Теория ожидаемых состояний также утверждает, что соци
ально-когнитивные модели членов группы не только фор
мируют их оценочные реакции, но и движут тенденцией 
проявлять уверенное в себе, направленное на достижение 
цели поведение в данном групповом контексте.

Теория ожидаемых состояний утверждает, что когда 
перед группой людей возникает совместная задача, кото
рую они хотят выполнить, они ищут ориентиры, или кри
терии того, как себя вести в определенной ситуации. Что
бы решить, стоит ли высказаться и предложить идею по 
решению задачи, или все же подождать, пока первыми вы
скажутся другие, стоит ли отстаивать свою позицию или 
отступить перед лицом разногласий, акторы формируют 
ожидания своих результатов, в сравнении с результатами 
других людей. Ожидания результатов, которые часто яв
ляются неосознанными предположениями, -  это догадки о 
вероятной ценности вклада в усилия по выполнению зада
чи у одного из членов группы, по сравнению с другим1.

Ожидания результатов важны для развития лидерства 
потому, что они, как часто бывает с ожиданиями1 2, оказыва
ют самореализующиеся эффекты на целеориентированное 
поведение акторов в определенной ситуации и на оценку 
этого поведения самим собой и другими людьми. Чем по
зитивнее у актора ожидания от результатов от других, по 
сравнению с собой: (1) тем меньше вероятность того, что 
актор проявит собственную инициативу по решению зада
чи, (2) тем выше вероятность того, что он спросит о возмож
ных идеях решения у  других, (3) тем позитивнее он может 
оценивать вклад других людей, по сравнению со своим соб
ственным и, следовательно, (4) тем выше вероятность того, 
что он примет влияние от другого человека, согласившись с 
ним3. Через эти самореализующиеся эффекты, утверждает 
теория, среди членов группы быстро формируется социаль
ная иерархия, при которой акторы, поставленные статусом 
в выгодное положение, действуют более агентивно и привно
сят больше идей, получают больше позитивного внимания и 
оценок от других людей и более влиятельны. Члены труп
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1 Berger et al., 1977.
2 Miller and Turnbull, 1986.
3 Berger etal., 1977.



пы, которых ожидания своих результатов, по сравнению с 
результатами других членов группы, ставят в невыгодное 
положение, направляют свое внимание в сторону других и 
более реактивны и уважительны в своем поведении.

Поскольку лидерство предполагает мобилизацию чле
нов группы для достижения групповой цели, оно возни
кает из поведенческого процесса ассертивности и оценки, 
посредством которого обретает форму групповая иерархия 
влияния и престижа. Человек, который находится на са
мом верху иерархии -  это лидер, идеи которого направля
ют группу и которого почитают другие в группе. Иногда эту 
позицию лидерства человек занимает совместно с одним 
или двумя другими высокопоставленными в иерархии чле
нами группы, которые коллективно составляют «костяк» 
лидерства в группе. Сонгласно теории ожидаемых состоя
ний, агентивное поведение членов группы, которые стано
вятся лидерами, и позитивные реакции на это поведение 
со стороны остальной части группы возникают параллель
но, потому что стимулом и для того, и для другого являют
ся совместные ожидания результатов друг друга у членов 
группы. Эти ожидания, в свою очередь, формируются со
циально-когнитивными моделями членов группы, вклю
чая характеристики статуса, которые стали выраженными 
в определенной ситуации1.
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Статусные характеристики и возникновение 
лидерства

Когда статусная характеристика становится выражен
ной для членов группы, стремящихся охарактеризовать 
друг друга через ожидания результатов, эта характеристи
ка создает для членов группы непосредственную социаль
но-когнитивную базу, на которую можно опираться. Как 
культуральные предположения о компетентности, кото
рые несет в себе статусная характеристика, так и ее связь с 
поведением «лидер -  последователь», подразумевают более 
высокие ожидания результатов от тех, кого эта характери

Вег§ег ег а!., 1977.
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стика ставит в выгодное положение, чем от тех, кто в таком 
положении не находится. Более того, поскольку статусные 
убеждения, которые составляют основу характеристики 
статуса, широко распространены, то ожидания результа
тов, основанные на выраженных статусных характеристи
ках, с высокой вероятностью будут имплицитно разделять 
все акторы в определенной ситуации. В результате этих 
ожиданий, некоторые члены группы кажутся более ком
петентными и более достоверно похожими на лидеров, чем 
другие члены группы. И происходит это просто на основе 
их статусных характеристик.

Ожидания результатов у акторов сформированы статус
ными характеристиками. Те люди, которые благодаря этим 
характеристикам оказываются в выгодном положеним, как 
правило, движутся к вершине иерархии влияния и прести
жа, из которой возникает лидерство в целеориентированных 
группах. Те, кого эти характеристики ставят в невыгодное 
положение, оказываются на нижних уровнях иерархии. Та
ким образом, статус социальных категорий, к которым при
надлежат акторы, в более крупном обществе распространя
ется на их предполагаемую компетентность, социальное по
ложение и приемлемость в качестве лидера в группе.

Впрочем, основная идея теории ожидаемых состояний 
заключается в том, что влияние статусных характеристик 
на поведение и оценку акторов и их роли в качестве лидеров 
в целеориентированных группах может варьировать -  от 
практически неуловимого до очень значимого. Это зависит 
от выраженности характеристики в определенной ситу
ации и ее релевантности для групповых целей1. Посколь
ку статусные убеждения формируют отдельный элемент в 
культурных стереотипах определенных категориальных 
групп, они имплицитно активизируются всякий раз, ког
да акторы в группе категоризируют друг друга, согласно 
ценному для статуса групповому различию, такому как 
гендерная или расовая принадлежность1 2. Впрочем, теория 
утверждает, что статусные характеристики (например, 
категориальные идентичности с соответствующими им

1 Вег§ег et а1., 1977.
2 Пзке, 1998.



статусными убеждениями) только тогда эффективно выра
жены и значимы для акторов (то есть достаточно выражены, 
чтобы оказывать ощутимое воздействие на их поведение и 
оценку), когда эти характеристики обладают диагностиче
ской ценностью для прогнозирования поведения, направ
ленного на достижение цели в группе1.

Согласно этой теории, статусные характеристики выра
жены при двух общих условиях1 2. Статусная характеристи
ка становится эффективно выраженной всякий раз, когда 
она дифференцирует акторов в определенной ситуации, 
например, по критерию расовой принадлежности в расо- 
во гетерогенной группе. Статусная характеристика также 
становится эффективно выраженной для акторов всякий 
раз, когда она культурально связана с целью, задачей или 
контекстом группы, например, с гендерной принадлежно
стью, если речь идет о задаче, предназначенной для выпол
нения мужчиной или женщиной. Ситуации, которые от
вечают второму условию, это такие, в которых существует 
сформировавшийся культурный прототип группы, кото
рый подразумевает, что люди из определенной социальной 
категории более прототипичны, например, определенный 
вид спорта, который по культуральным причинам подраз
умевает участие мужчин, и поэтому активизирует статус
ную характеристику пола.

Когда статусная характеристика эффективно выраже
на в определенной ситуации, сила ее воздействия на по
ведение, оценку и появление лидеров пропорциональна 
предполагаемой релевантности этой характеристики для 
задачи или цели группы. Заметьте, что эти принципы вы
раженности и релевантности говорят об отличительном, 
специфическом характере эффектов статусных характе
ристик. Статусные характеристики, которые выражены 
просто потому, что они дифференцируют членов группы, а 
не релевантны для задачи, тем не менее, формируют ож и
дания от компетентности и результатов, а следовательно, 
и возможностей для лидерства. Все же, эффекты таких 
статусных характеристик слабее, чем у тех статусных ха
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рактеристик, которые считаются релевантными для вы
полнения задачи.

Существует множество доказательств в поддержку 
идеи теории ожидаемых состояний о воздействии статус
ных характеристик на возможность влияния, на престиж 
и возникновение лидерства в делеориентированных груп
пах. В мета-анализе, включающем множество статусных 
характеристик, в частности, уровень образования, пол, 
расовую принадлежность и воинское звание, Дрискелл и 
Муллен1 нашли подтверждение основной идеи этой тео
рии. По-видимому, статусные характеристики действи
тельно влияют на поведение членов группы, связанное с 
властью и престижем (влияние, вклад в выполнение зада
чи, оценку); и происходит это косвенно через их ожидания 
результатов друг друга, а не напрямую. Результаты экс
периментов также продемонстрировали, что, как и пред
полагает теория, просто знания статусных характеристик 
другого человека по отношению к своим достаточно, что
бы воздействовать на готовность принимать влияние от 
другого человека в рабочем контексте1 2. Это происходит в 
обоих случаях: и когда статусная характеристика диффе
ренцирует акторов, но изначально не релевантна для за
дачи3, и когда она релевантна для задачи4.

Также существует много доказательств основной идеи 
этой теории, что сила и направление воздействия статус
ной характеристики на влияние, престиж и возникновение 
лидерства зависит от ее релевантности для цели или зада
чи группы. Одно из предположений, которое можно сфор
мулировать из этого утверждения, заключается в следую
щем. В разнополой группе с нейтральной для критерия ген
дерной принадлежности задачей, гендерный статус ставит 
мужчин в умеренно выгодное положение в плане власти и 
престижа, по сравнению с женщинами. И происходит это 
потому, что характеристика гендерной принадлежности 
эффективно выражена, но непосредственно не релевантна 
для задачи. Когда перед такой группой возникает стере
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отипно мужская задача, выгодность положения в плане 
власти и престижа у  мужчин, по сравнению с женщинами, 
будет выше, из-за непосредственной релевантности ген
дера для задачи. Впрочем, когда такая группа имеет дело 
с женской задачей, гендер остается релевантным, но при 
этом ставит женщин в выгодное положение в плане власти 
и престижа, по сравнению с мужчинами1.

Исследования подтверждают именно этот паттерн ген
дерных эффектов в группах, которые выполняют задачи, 
предназначенные как для мужчин, так и для женщин. Как 
предполагает теория, этот паттерн можно проследить в 
поведении членов группы, связанном с властью и прести
жем, в оценках, которые дают этому поведению и вероят
ности того, что они могут стать лидерами1 2. Исследование 
Довидио, Брауна, Хелтмана, Эллисона и Китинга3 служит 
особенно ярким примером ассертивного поведения и по
ведения, направленного на получение престижа. Довидио 
и его коллеги давали разнополым парам три вида задач: 
нейтральные для гендерной принадлежности, «муж ские» 
и «женские» задачи, которые нужно было выполнять по
следовательно. Они зафиксировали ряд вербальных и не
вербальных моделей поведения, связанных с властью и 
престижем, включая инициацию речи, время разговора 
и визуальное (зрительное) доминирование. Когда группы 
работали над нейтральной для пола задачей, мужчины де
монстрировали эти модели поведения чаще, чем их партне
ры-женщины. Когда группы переключались на мужскую 
задачу, эта разница становилась гипертрофированной. Но 
когда группа переключалась на женскую задачу, иерархия 
изменялась на обратную, и женщины чаще демонстриро
вали модели поведения, связанные с ассертивной властью 
и престижем, чем их партнеры-мужчины.

Лидерство, конечно же, возникает не просто из уверен
ного в себе, ассертивного поведения, связанного с выпол
нением задачей, но и из оценки результатов выполнения 
этой задачи со стороны других членов группы. Как и пред
полагает теория, мета-анализ результатов исследования
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оценок обнаружил некую общую тенденцию: одни и те же 
результаты выполнения задачи оценивают выше, когда их 
предоставляет мужчина, а не женщина1. Эта тенденция 
усиливалась, когда задача была культурально связана с 
мужчинами. Когда задача была связана с женщинами, то 
эта тенденция исчезала вообще.

С учетом этого влияния гендерного статуса на поведение 
и оценку поведения, из которых возникает лидерство, мы 
должны ожидать аналогичный паттерн появления мужчин 
и женщин в качестве лидеров в контекстах, где задейство
ваны и мужчины, и женщины (в разнополых контекстах). 
Именно эту идею доказывает мета-анализ, проведенный 
Игли и Каро1 2. Они обнаружили умеренную общую тенден
цию, согласно которой в разнополых контекстах в качестве 
лидеров выбирают мужчин, а не женщин. Когда лидерство 
в группе определялось в более маскулинных терминах как 
строго задачеориентированное, то тенденция, по которой в 
качестве лидеров выступали мужчины, усиливалась. Ког
да задача была культурально связана с женщинами, или 
же когда лидерство воспринималось в социальных терми
нах, то преимущество мужчин перед женщинами исчеза
ло, и проявлялась легкая тенденция, по которой в качестве 
лидеров выбирали женщин.

Если воздействие статусных характеристик на влияние, 
престиж и лидерство в группах зависит от выраженности 
этих характеристик и их релевантности для ситуации (как 
подтверждают доказательства), то не существует таких ста
тусных характеристик, которые бы ставили в выгодное по
ложение акторов во всех групповых контекстах. Это очень 
важный результат теории ожидаемых состояний для статус
ных характеристик и лидерства. Гендер, например, часто на
зывают «главным статусом», который дает мужчинам пре
имущество над женщинами. Но теория предполагает, а дока
зательства подтверждают, что, хотя гендер и дает мужчинам 
преимущество над женщинами в плане вероятности стать ли
дером во многих разнополых контекстах, тем не менее, есть 
такие контексты, в которых гендер ставит мужчин в невы

1 Swim, Borgida, Muruyama, and Meyers, 1989.
2 Eagly and Karau; также см. главу 7.
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годное положение для перспективы стать лидером, по срав
нению с женщинами, которые в остальном (за исключением 
пола) похожи на них. Теория предполагает, что в однополых 
группах с нейтральными для гендера задачами гендерный 
статус эффективно не выражен для членов группы, в резуль
тате, мужчины и женщины в таких группах демонстрируют 
схожую частоту моделей свойственного лидеру поведения, 
связанного с выполнением задачи. Анализ результатов ис
следований также подтверждает это предположение1.

Множественные статусные характеристики, 
поведение и лидерство

Во многих (возможно, даже в большинстве) контекстах, 
ориентированных на работу, существует множество статус
ных характеристик, которые одновременно становятся эф
фективно выраженными для членов группы и воздействуют 
на их ожидания по поводу друг друга. В дополнение к ста
тусным характеристикам, которые становятся выраженны
ми благодаря их гипотетической релевантности для группо
вого контекста или цели, члены группы часто различаются 
по нескольким статусным характеристикам одновременно, 
таким как гендер, уровень образования и профессиональ
ная роль в диагностической медицинской команде, состо
ящей из докторов медсестер и диетологов. Значение одних 
ярко выраженных статусных характеристик для статуса и 
компетентности может не соответствовать значению дру
гих характеристик, как, например, в американской юри
дической команде, состоящей из юриста-афроамериканца с 
гарвардской подготовкой и юриста с подготовкой в универ
ситете штата. Теория утверждает, что в таких ситуациях 
акторы объединяют положительные и отрицательные зна
чения всей информации о выраженном статусе, каждому из 
которых придает вес его релевантность для задачи, чтобы 
сформировать совокупные ожидания своих результатов, по 
сравнению с результатами всех других членов группы1 2. По

1 Ridgeway and Smith-Lovin, 1999.
2 Точную форму этого совокупного принципа см. у Berger et al., 1977.



ведение и оценки акторов, в свою очередь, основаны на этих 
совокупных ожиданиях результатов.

Ряд исследований подтверждает, что люди в ориенти
рованных на цель группах действительно формируют ие
рархии влияния и престижа так, как будто объединяют 
статусную информацию, как и предполагает теория ож и
даемых состояний1. Одно из интересных значений этого 
объединяющего принципа заключается в том, что если 
два человека различаются по двум несоответствующим 
статусным характеристикам, одна из которых релевант
на для задачи, а другая нет, то человек, которого ставит в 
выгодное положение более релевантная статусная харак
теристика, будет обладать большим влиянием влиятель
ный в этой ситуации. Поэтому в примере с американской 
юридической командой в предыдущем абзаце афроамери
канский юрист с гарвардской подготовкой будет обладать 
большим влиянием.

Как мы увидели, когда статусные характеристики вы
ражены в групповом контексте, они стимулируют не толь
ко ожидания компетентности, но и поведенческие профи
ли проактивного или реактивного поведения, которые про
являются через реализацию групповой иерархии влияния 
и почтения. Поэтому статусные характеристики в общем 
случае управляют уверенным в себе или почтительным 
поведением акторов в ситуации1 2. Но часто существуют не
которые члены группы, которые приблизительно равны 
по статусным характеристикам. Для этих членов группы 
схемы поведенческого взаимообмена, в котором они уча
ствуют, могут служить, чтобы еще сильнее отличать их 
положение в групповой иерархии. Если они попадают в 
поведенческую модель, в которой один такой член группы 
соглашается с влиянием других или принимает его, их по
ведение инициирует у членов группы культурную модель 
поведения «лидер -  последователь», согласно теории. Это, 
в свою очередь, повышает ожидания результатов более 
влиятельного актора, по сравнению с менее влиятельным 
и отличает их положение в групповой иерархии3.
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Фактически, в дополнение к статусным характеристи
кам, у акторов на ожидания результатов друг друга может 
влиять ряд других факторов, включая их поведение в ситу
ации, распределение ценных поощрений, таких как зара
ботная плата или место в офисе, или внешняя оценка успе
ха или неудачи в выполнении задачи1. Как правило, значе
ние этих дополнительных факторов объединяется, также 
получая вес благодаря своей релевантности для задачи, с 
эффектами выраженных статусных характеристик, чтобы 
создать совокупные ожидания, которые управляют поло
жением акторов в группе. В результате статусные характе
ристики сами по себе, как правило, полностью не опреде
ляют результат процесса лидерства в реальных, сложных, 
многофакторных группах. Вместо этого статусные харак
теристики действуют как систематическая необъектив
ность, которая слабо, но всепроникающе благоприятствует 
возникновению акторов из социальных категорий, кото
рых статус ставит в выгодное положение, в качестве лиде
ров, не гарантируя этого результата в каждом случае.

Статус и двойные стандарты компетентности
Вероятно, самый распространенный способ, при помо

щи которого статусные характеристики воздействуют на 
возникновение лидерства, это через ожидания результа
тов, которые одним дают смелость уверенно утверждать 
себя, а другим -  реагировать позитивно и уважительно на 
такие утверждения. Но у статусных характеристик есть и 
другой эффект, который служит основой для эмерджент- 
ного лидерства и обеспечивает стабильность авторитета ли
дера. Как утверждает Фонта1 2, когда такая статусная харак
теристика, как гендерная или расовая принадлежность, 
выражена в определенной ситуации, она активизирует 
(«запускает в действие») двойные стандарты для формули
рования предположений о способностях актора на основе 
результатов его деятельности определенного качества.

Такие двойные стандарты оказывают два эффекта. Во- 
первых, они означают, что акторы, поставленные статусом
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в невыгодное положение, должны показывать объективно 
более высокие результаты, чем акторы, положение кото
рых благодаря статусу более выгодное. Только в этом слу
чае другие члены группы будут считать, что они обладают 
такими же высокими умениями для выполнения задачи. 
Во-вторых, эти двойные стандарты в какой-то степени «за
щищают» акторов, поставленных статусом в выгодное по
ложение, от вероятности того, что другие члены группы 
будут считать их некомпетентными, поскольку выводы о 
высоких умениях и способностях можно сделать и на ос
нове менее исключительных (хотя и высоких) результатов 
деятельности. Результаты исследований подтверждают на
личие такого влияния двойных стандартов и на гендерную 
и расовую принадлежность (белые, по сравнению с афро
американцами). А  это, в свою очередь, говорит о том, что 
это действительно эффект статуса, а не результат какого-то 
другого аспекта категориальных стереотипов1. Поскольку 
возникновение лидерства в целеориентированном контек
сте обычно основывается и легитимизируется представле
ниями о лидере как о человеке с высокими способностями1 2, 
то двойные стандарты играют значительную роль в созда
нии благоприятных условий для того, чтобы акторы из со
циальных категорий более высокого статуса добивались 
лидерских позиций.

Легитимность и проявление авторитета

Благодаря комбинированию (аккумулированию) эф
фектов выраженных статусных характеристик на ожи
дания результатов, поведение, оценку поведения и пред
положения о способностях, создается впечатление, что те 
члены группы, которые благодаря своему статусу находят
ся в выгодном положении, кажутся «более похожими на 
лидерский тип», чем те, статус которых не позволяет им 
занять выгодное положение. Видимость того, что человек 
более убедителен в роли лидера или, другими словами,

1 В1егпа1 апс! КоЬгупсмкг, 1997; РобсЫ, 1989; РобсЫ, 2000.
2 Напр. СЬетегБ, 2001.
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выглядит более прототипичным по отношению к широко 
распространенным и принятым моделям лидерства, повы
шает вероятность того, что лидерами группы смогут стать 
те, кому их статус позволил занять выгодное положение. 
Аналогичное ощущение более убедительного сходства с ли
дером также усиливает видимость (восприятие) легитим
ности актора, поставленного статусом в выгодное положе
ние, когда он занимает позицию лидера. На основе обзора 
литературы и результатов исследований, Зельдич пришел 
к следующему выводу: легитимность -  это видимость кон
сенсуальной поддержки лидера в группе, которая позволя
ет лидеру мобилизовать ресурсы, необходимые для того, 
чтобы гарантировать исполнение указаний1. Следователь
но, легитимность играет центральную роль для эффектив
ного проявления власти лидером, особенно, если речь идет 
о директивной, принудительной власти, которая выходит 
за рамки простого убеждения1 2.

Теория ожидаемых состояний указывает на два спосо
ба, посредством которых выраженные статусные характе
ристики воздействуют на легитимность лидера в группе. 
Первый способ довольно прост. Если лидерство не просто 
эмерджентно по своей природе, но и предполагает, что ли
дер принимает на себя определенную лидерскую роль (на
пример, становится председателем или менеджером), сама 
эта роль несет в себе предположения о компетентности, 
которые усиливают ожидания от результатов деятельно
сти нового лидера и усиливает его легитимность. Впрочем, 
теория утверждает, что подобные усиливающие эффекты 
лидерской роли объединяются с эффектами статусных 
характеристик нового лидера, а не устраняют их. Следо
вательно, формировавшиеся длительное время предполо
жения о более низкой компетентности членов группы, по
ставленных статусом в невыгодное положение, приводят к 
тому, что они кажутся менее компетентными в лидерской 
роли, по сравнению с лидерами, которые благодаря статусу 
находятся в выгодном положении. Если говорить о генде
ре, то эти прогнозы также подтверждаются результатами

1 2001; геШ сЬ  апс) \А/а1кег, 1984.
2 СИетегБ, 2001.



исследований ведь гендер как статусная характеристика в 
контексте лидерства изучался шире всего1.

Впрочем, легитимность зависит не только от восприятия 
компетентности при выполнении задачи. Теория ожидае
мых состояний утверждает, что статусные характеристики 
также напрямую воздействуют на легитимность, влияя на 
ощущение членов группы, что определенный актор -  это 
такой человек, который «должен» или «не должен» быть 
лидером1 2. Статусные убеждения, которые трансформиру
ют идентичность в статусную характеристику, содержат 
неотъемлемый иерархический элемент, который ассоци
ирует (связывает) более высокую статусную ценность и 
черты, присущие лидерам, с людьми, принадлежащими к 
одной из социальных категорий. Когда человек из выра
женной категории, поставленной статусом в выгодное по
ложение, принимает на себя лидерскую роль в группе, этот 
человек реализует и подтверждает иерархические предпо
ложения статусного убеждения, которое принимается по 
умолчанию, как само собой разумеющееся. Под влиянием 
этого статусного убеждения люди ожидают проявления 
лидерства от акторов, которым статус дает преимущества, 
и ожидают, что другие люди, которые предположительно 
разделяют это убеждение, также ожидают от него прояв
ления лидерства. И это предположение о том, что другие 
люди также ожидают проявления лидерства, приводит к 
тому, что лидерство кажется нормативным в определенной 
ситуации. Поэтому когда это лидерство проявляется, то 
люди считают его «правильным», и действуют по отноше
нию к нему почтительно. В свою очередь, их реакции, де
монстрирующие почтение и уважение, создают видимость 
консенсуальной поддержки лидера, которая наделяет его 
легитимностью и усиливает его власть3.

С другой стороны, когда человек из выраженной, но в 
силу статуса находящейся в невыгодном положении ка
тегории, становится лидером, это нарушает центральную 
иерархическую структуру статусных убеждений членов 
группы о категориях. Эти статусные убеждения предпола

1 Heilman, Block, and Martell, 1995.
2 Berger et al., 1998; Ridgeway and Berger, 1986.
3 Berger et al., 1998.
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гают, что такой человек «не должен» быть лидером в та
кой группе. Следовательно, тот же процесс формирования 
ожиданий, который заставляет людей почитать лидерство 
актора, поставленного статусом в выгодное положение, 
приводит к тому, что члены группы сопротивляются ли
дерству человека, в силу статуса находящегося в невыгод
ном положении. Такое сопротивление ослабляет легитим
ность и снижает власть лидера в том, чтобы гарантировать 
выполнение его указаний. Сопротивление может быть осо
бенно очевидным, когда лидер, который в силу статуса на
ходится в неблагоприятном положении, пытается исполь
зовать более принудительную по своей природе, дирек
тивную власть. Как и в случае с поведением, оценкой по
ведения и возникновением лидерства, теория ожидаемых 
состояний предполагает, что сила и направление влияния 
выраженных статусных характеристик на легитимность 
лидерства зависит от значимости этих характеристик для 
целей и контекста группы1.

Результаты исследований лидерства женщин в разнопо
лых контекстах подтверждают этот вывод. Эти результаты 
указывают на то, что когда женщины пытаются проявить 
авторитет, выходя за рамки традиционных «женских» 
сфер деятельности, особенно находясь среди мужчин, они 
часто наталкиваются на мощную обратную негативную ре
акцию, или «отдачу» -  реакцию сопротивления, которая 
подрывает их позиции1 2. В мета-анализе оценок лидеров 
женского и мужского пола, Игли, Махджани и Клонски3 
обнаружили, что когда женщины-лидеры непосредственно 
утверждали свой авторитет, применяя директивный авто
кратический стиль, вероятность того, что их оценка сни
зится, по сравнению с лидерами-мужчинами, действую
щими аналогичным образом, была особенно высока.

Также существуют доказательства того, что такие ре
акции сопротивления на самом деле основаны на статусе, 
а не на каком-то уникальном результате гендерных стере
отипов. Риджвэй, Джонсон и Дайкема4 исследовали реак
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ции на директивное поведение у акторов, которые в силу 
статусных отличий (за исключением гендера) находятся в 
выгодном положении, -  в частности, это возраст и уровень 
образования. В их исследовании участники в однополых ди
адах (группах из двух человек), которые были более квали
фицированы в выполнении задачи, чем их партнер, но при 
этом моложе и не так образованы, сталкивались с сопротив
лением, когда проявляли высоко директивное поведение. 
Такое поведение не давало им возможности оказывать такое 
же сильное влияние, как те участники, которые благодаря 
возрасту и уровню образования находились в выгодном по
ложении. Сопротивление, с которым сталкивались участни
ки, которые из-за своей молодости и недостаточного уровня 
образования, находились в невыгодном положении, не было 
обусловлено тем, что их воспринимали как менее компе
тентных и, следовательно, менее влиятельных. Поскольку 
эти результаты контролировали уровни влияния участни
ков до того, как они инициировали директивное поведение. 
Поэтому кажется, что легитимизирующие или делегитими- 
зирующие эффекты статусных характеристик на власть и 
авторитет лидеров характерны не только для гендера.

Как следует из нашей дискуссии, убеждения о статусе 
легитимизируют лидерство для акторов из социальных 
категорий, обладающих преимуществом, по сравнению с 
другими, добавляя видимость согласия, которое, в свою 
очередь, укрепляет власть лидера. С другой стороны, эти 
убеждения также связывают воедино последователей из 
категорий, поставленных статусом в невыгодное положе
ние, в сотруднических отношениях с лидером, обладаю
щим статусным преимуществом, легитимизируя тем са
мым право лидера проявлять власть. Оба эти эффекта яв
ляются следствием консенсуальной природы оценочной 
структуры статусных убеждений. Через эти эффекты на 
легитимность лидера в группе, организованной согласно 
статусным убеждениям, эти убеждения «смягчают» кон
курентные противоречия между лидерами и последовате
лями. Но следует отметить, что статусные убеждения до
стигают этого сотруднического единства за счет людей из 
социальных категорий, статус которых поставил их в не
выгодное положение.
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Заключение

Я доказала, что лидерство следует интерпретировать 
как эмерджентный результат более масштабного процес
са, посредством которого люди организуют социальные 
иерархии, когда перед ними стоит коллективная цель или 
задача. На такие иерархии воздействуют многие факторы, 
и статусные характеристики членов группы особенно глу
боки и «коварны» в своих эффектах. Ш ироко распростра
ненные статусные убеждения, которые превращают такие 
социальные различия, как гендерная, расовая или этни
ческая принадлежность, в статусные характеристики, в 
обществе действуют как социально-когнитивные модели, 
которые систематически искажают процесс формирования 
социальных иерархий и процесс возникновения и прояв
ления лидерства. Статусные характеристики могут стано
виться выраженными и значимыми в определенной ситуа
ции по двум причинам: либо они дифференцируют членов 
группы, либо они культурально связаны с целью группы. 
В случае выраженности статусных характеристик, они ис
кажают ожидания от результатов, поведение, оценку пове
дения, влияние на предположения о способностях лидера 
на основе результатов деятельности, на вероятность избра
ния человека в качестве лидера, видимость легитимности, 
способность использовать власть и «получать» в качестве 
результата повиновение. И все это происходит в пользу тех 
акторов, которые благодаря своему статусу находятся в 
выгодном положении, и в ущерб тем, статус которых по
ставил их в невыгодное положение.

Зачастую такие искажающие эффекты статусных ха
рактеристик в любой конкретный момент процесса, по
средством которого возникает и проявляется лидерство, 
едва заметны, но эти эффекты имеют тенденцию аккуму
лироваться. Результат заключается в том, что «игровое 
поле», на котором достигается и эффективно проявляется 
статус лидера, систематически искажается в пользу акто
ров из определенных социальных категорий. Но поскольку 
акторы (и те, кто находится в выгодном положении, и те, 
чье положении не выгодно) принимают статусные убежде



ния как само собой разумеющееся культурное знание, то 
влияние этих убеждений на ожидания, поведение и оцен
ку поведения в большинстве своем неосознанны и, поэто
му, консенсуальны по своей природе. Как результат, для 
акторов становится все сложнее воспринимать системати
ческие искажения на «игровом поле», где проявляется ли
дерство, и сопротивляться им.

Если говорить о социальном уровне, то эффект статус
ных характеристик несколько иной. Он приводит к тому, 
что у множества групп в разнообразных контекстах фор
мируются иерархии лидерства, которые дублируют струк
туру неравенства в обществе, представляя (репрезентируя) 
людей из определенных категорий как более похожих на 
лидеров, более эффективных и компетентных, чем другие. 
Через эти эффекты, оказываемые на лидерство в группах, 
принятые в обществе статусные убеждения подтверждают 
и оправдывают социальные различия, которые служат не
кими «осями», вокруг которых организовано неравенство 
в обществе.
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7 Немногочисленность жен
щин на высоких долж
ностях: предубеждения
и феномен «стеклянного 
потолка»1 как результат 
ролевого несоответствия

ЭЛИС X. ИГЛИ

Когда Фрэнк Рич писал свои размышления на тему по
следствий теракта 11 сентября в эссе под названием «Ф и
гура отца», которое появилось в New York Times Magazine, 
он заявил о людях Америки, что они находятся в поис
ках отца: «Когда нация находится в осаде, ей нужен кто- 
то, чтобы сказать нам, что делать, чтобы защищать нас от 
обидчиков, чтобы сказать нам, что все в порядке и теперь 
безопасно идти домой»1 2. В анализе Рича источник этой за
щиты и утешения -  это отец, не мать или один из родите
лей, а отец, который ведет за собой, папа, который забо
тится обо всех, включая маму. В роли этого отца выступил 
мэр Нью-Йорка Джулиани, и вскоре он был избран челове
ком года для Time Magazine и всей нации. Для американцев 
Джулиани символизировал идеальный тип лидерства -  он 
взял на себя ответственность во время кризиса и «приви
вал» жителям Нью-Йорка и многим другим американцам 
приверженность нации и патриотизм. Описанный Ричем 
поиск и жажда решительного и способного защитить отца 
иллюстрирует решающее преимущество, которым мужчи
ны, как правило, обладают в обретении влиятельных ли

1 Система взглядов в обществе, согласно которым женщины на должны допускаться к высшим 
должностям [прим, перев.)
2 Rich, 2001, стр. 23.



дерских ролей, в достижении высоких результатов и в со
хранении их за собой на длительный период времени.

Это преимущество мужчин также проявляется и в дру
гих сводных данных. Проанализируйте, например, ответы 
на один из вопросов из опроса общественного мнения Gal
lup Poll, когда респонденты из Соединенных Ш татов от
вечали, кого бы они предпочли в качестве босса: мужчину 
или женщину. Явное предпочтение боссов-мужчин боссам- 
женщинам демонстрировали респонденты обоих полов во 
все моменты времени с 1953 по 2000 год. Аналогичное пред
почтение боссов-мужчин обнаружилось во всех 22 нациях, 
которые организация Gallup исследовала в 1995 году1.

Ставить мужчину, а не женщину во главе самой значи
тельной деятельности -  это не едва уловимая тенденция, а 
глубокое разделение, которое, как правило, не дает жен
щинам выполнять элитные лидерские роли. В иерархи
ческой структуре правительств и крупных организаций 
доля женщин на верхних уровнях иерархии сокращается, 
и присутствие женщин на высшем уровне уже крайне не
типично. Эта патриархальная система, в которой мужчи
нам принадлежит гораздо больше власти, чем женщинам, 
встречается в мировых обществах очень часто. Многие 
антропологи указывают на то, что именно мужчины в не
соизмеримо большей пропорции монополизируют полити
ческое лидерство в неиндустриальных обществах1 2, а неко
торые даже заявляют, что мужское доминирование в обще
ственном лидерстве универсально для всех культур3.

Даже в постиндустриальных обществах лидерство на 
высших уровнях остается в подавляющем большинстве 
случаев мужской прерогативой в корпоративном, полити
ческом, военном и других секторах общества. Хотя жен
щины получили значительный доступ к административ
ным позициям и менеджерским позициям среднего звена, 
все же, в качестве элитных лидеров и руководителей выс
шего звена их можно встретить крайне редко. Обратите 
внимание на то, что, например, что в Соединенных Ш та
тах женщины составляют всего 4% от пяти сотрудников с
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2 Whyte, 1978.
3 Напр. Brown, 1991.



самым высоким доходом в компаниях из рейтинга Fortune 
500 и 1% от главных исполнительных директоров1. В до
полнение, женщины составляют всего 13% от общего ко
личества сенаторов, 14% - от представителей в Конгрессе 
и 10% - от губернаторов штатов1 2. В других нациях также 
низка доля женщин на самых высоких позициях3.

Почему женщины так редко встречаются на элитных 
лидерских позициях даже в тех нациях, где женщины со
ставляют значительную часть рабочей силы? В этой главе 
мы дадим объяснение, которое отличается от традицион
ных объяснений, сосредоточенных на идее того, что недо
статок, дефицит квалифицированных женщин стал при
чиной возникновения «проблемы трубопровода». Этот из
битый принцип трубопровода предполагает, что женщины 
с меньшей вероятностью, чем мужчины, обладают необхо
димым уровнем образования, подготовки и опыта лидер
ства для того, чтобы занимать позиции высокого уровня. 
В основе более низкой квалификации женщин может быть 
то, что они принимают на себя непропорциональную долю 
домашних обязанностей, что может затруднять исполне
ние трудоемких и требующих много времени професси
ональных ролей. Также авторы, находящиеся под влия
нием эволюционной психологии, доказывают существо
вание гендерных различий в развившихся склонностях и 
предрасположенностях, заявляя при этом, что женщины 
наделены меньшим количеством качеств и мотивов, необ
ходимых, чтобы занимать позиции высокого уровня и до
стигать на них успеха4. Несмотря на еще оставшиеся «сле
ды» гендерного разделения в домашнем и наемном труде 
и любые врожденные психологические половые различия, 
социальные показатели говорят о стремительном переходе 
в постиндустриальных обществах к большему гендерному 
равенству в структуре образования и рабочей силы. Напри
мер, в Соединенных Ш татах женщины составляют 47% 
всех работающих5, и 45% от общего количества людей, за
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2 Center for American Woman and Politics, 2001.
J Adler and Izraeli, 1994.
4 Hanp. Browne, 1998.
5 US Bureau of labor Statistics, 2002.
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нимающих исполнительные, административные и менед
жерские должности1. Также в Соединенных Штатах и мно
гих индустриализированных странах женщины получают 
большую часть университетских степеней, чем мужчины1 2.

Присутствие большого числа образованных женщин, 
которые не только работают, но и уже занимают позиции в 
качестве менеджеров и управляющих, вызывают серьезные 
сомнения в утверждениях, что существует мало женщин с 
соответствующей квалификацией, которые могут выпол
нять высокопоставленные лидерские роли. Поэтому разум
но было бы проанализировать другие причины в качестве 
основного источника практически полного исключения 
женщин из элитных лидерских ролей. В этой главе я проа
нализирую предубеждение как главную причину малой рас
пространенности женщин на ведущих лидерских позициях.

Идея того, что барьер предубеждения и дискриминации 
исключает женщин из высокопоставленных лидерских по
зиций, не нова. Общественная дискуссия уже длительное 
время сосредоточена на идее «стеклянного потолка» -  дис
криминационных барьеров, которые не дают женщинам 
и социальным меньшинствам подняться выше определен
ного уровня в организациях. После того, как термин «сте
клянный потолок» был введен в 1986 году в Wall Street Jour
nal3, он стремительно распространился среди журналистов 
и других авторов, и вскоре стал частью культуры. Эта ме
тафора прижилась, потому что «схватывала» суть объясне
ний исключения женщин из лидерских ролей на высоком 
уровне, которые начали обретать форму в сознании мно
гих людей. Таким образом, этот термин послужил неким 
«обобщающим ярлыком» для предубеждений, в котором 
признается одновременно и их растущая незаметность, и 
сохраняющаяся прочность.

Несмотря на активное обсуждение феномена «стеклян
ного потолка», социальные ученые пока не смогли разра
ботать систематический анализ форм предубеждения про
тив женщин-лид еров. Понимание такого предубеждения 
может подробно разъяснить суть этого феномена и его зна

1 US Bureau of labor Statistics, 2001.
2 United Nations Development Programme, 2001.
3The corporate woman, 1986.



чение для женщин и меньшинств, хотя в этой главе я рас
смотрю значения предубеждений, направленных только 
против женщин. Чтобы проанализировать его психологи
ческую динамику, необходимо прийти к новому понима
нию того, что такое предубеждение вообще. Вырвавшись 
из «уз» классических подходов, Игли и Каро1 предложили 
теорию предубеждения по отношению к лидерам-женщи- 
нам на основе ролевого соответствия.
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Теория ролевого соответствия: как гендер
ные и лидерские роли производят два типа 
предубеждения

Предубеждение по отношению к лидерам-женщинам -  
один из случаев более общих социально-психологических 
процессов, которые могут несправедливо поставить в невы
годное положение группу людей. Суть предубеждения со
стоит в различии оценок людей на основе, которая неспра
ведлива и нелегитимна. Как отметил Олпорт1 2, предубеж
дение появляется тогда, когда люди находятся в невыгод
ном положении, которое не детерминировано их личными 
действиями или характеристиками. Предубеждение -  это 
распространенный результат ситуации, когда люди в об
ществе воспринимают других людей на основе их принад
лежности к определенной группе. Информация о членстве 
в группе позволяет людям делать выводы о качествах дру
гих людей на основе предположений о качествах, которые 
типичны для членов их группы. Люди в обществе склонны 
приписывать эти качества членам группы, вне зависимо
сти от того, отвечают ли их собственные индивидуальные 
характеристики качествам, которые считаются общими 
для их группы.

Как правило, предубеждение возникает из той взаимос
вязи, которую люди видят между характеристиками чле
нов социальной группы и требованиями социальных ро
лей, которые члены группы исполняют или стремятся ис-

1 Еа§1у апс! Кагаи, 2002.
2 А11рог% 1954.
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поднять1. Возможность для появления предубеждения по
является тогда, когда у обществе есть стереотип для груп
пы, который не соответствует качествам, необходимым, 
по мнению людей, для успеха в определенных классах со
циальных ролей. Когда член группы и несоответствующая 
социальная роль становятся связанными в сознании вос
принимающего, это несоответствие снижает оценку члена 
группы в качестве действительного или потенциального 
исполнителя этой роли. Этот член группы считается недо
статочно квалифицированным для этой роли из-за предпо
ложения о том, что члены его социальной группы не обла
дают качествами, необходимыми для этой роли.

Как доказали Игли и Каро1 2, принцип ролевого несоот
ветствия критичен для понимания процесса формирова
ния предубеждений по отношению к лидерам-женщинам. 
Ведь эти предубеждения -  это результат расхождений, не
соответствий, которые люди зачастую видят между харак
теристиками, типичными для женщин, и требованиями 
лидерских ролей, как утверждал Хайльман3. В сознании 
воспринимающих, женщины, как правило, не отвечают 
требованиям лидерских ролей высокого уровня и, следо
вательно, их обычно исключают, вне зависимости от их 
индивидуальных качеств. Чтобы объяснить эти идеи более 
подробно, я проанализирую консенсуальные убеждения о 
мужчинах и женщинах и типичную степень соответствия 
между этими убеждениями и лидерскими ролями. Затем я 
докажу, что этот анализ подразумевает две особые формы 
предубеждения по отношению к женщинам в качестве ис
полнителей или потенциальных исполнителей лидерских 
ролей. В качестве доказательной базы я использую резуль
таты релевантных для этой темы исследований.

Вначале следует отметить, что этот анализ отклоняется 
от «траектории» анализа лидерства с точки зрения соци
альной идентичности, который предполагает, что члены 
группы желают, чтобы их лидер отражал их собственные 
прототипичные характеристики4. С точки зрения социаль

1 Eagly, в печати.
2 Eagly and Karau, 2002.
3 Heilman, 1983.
4 Hanp. Hogg, 200.
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ной идентичности, «прототипичные лидеры с большей ве
роятностью могут возникнуть в качестве лидеров, а более 
прототипичные лидеры считаются более эффективными 
лидерами»1. Вместо этого члены группы, которые иденти
фицируют себя со своей группой, ищут лидеров, которые 
прототипичны не для них самих, а для их идей о качествах 
хорош их лидеров. Если люди имеют общий для них про
тотип лидеров в качестве отцов, например, они ищут муж
чин с соответствующими отцовскими качествами, но не 
женщин. Таким образом, даже в малых группах, которые 
изучали в лабораторных и полевых условиях, мужчины 
чаще, чем женщины становились лидерами группы, хотя 
при этом отношение к женщинам было более благосклон
ным, они нравились больше и считалось, что они выступа
ют в качестве факторов, облегчающих социальное обще
ние1 2. Более того, несколько социальных ученых отметили 
тот факт, что в естественных условиях проявляется фено
мен «стеклянного эскалатора»3, который они определили 
как заметный успех мужчин в продвижении к лидерству в 
организациях, профессиях и сферах деятельности, где до
минируют женщины4. Когда лидерство определяется в ма
скулинных терминах, то все те, кто становятся лидерами -  
это в несоразмерной доле мужчины, вне зависимости от 
гендерного состава группы. Следовательно, лидеры очень 
часто непрототипичны для идентичностей членов группы.

В этой главе мы используем подход, который также 
«отклоняется» от классических теорий, которые интер
претируют предубеждение так, будто причиной его воз
никновения становится наличие неблагоприятного стере
отипа и, следовательно, негативной установки по отноше
нию к одной из социальных групп5. С этой точки зрения, 
низкий уровень репрезентации женщин в качестве лиде
ров приписывается негативному стереотипу и установ
ке по отношению к женщинам в общем. Впрочем, такая 
свободная от контекста (не контекстуальная) теория не

1 Hogg, 2001, стр. 191.
2 Eagly and Karau, 1991.
3 Williams, 1992.
4 Hanp. Maume, 1999; Williams, 1995.
5 Hanp. Allport, 1954.



может объяснить, почему в одних ролях женщины дис
криминированы, а в других нет. Более того, результаты 
исследований оценок женщин и мужчин как социальных 
групп бросают вызов этому традиционному подходу бла
годаря наличию фактов, которые говорят о том, что жен
щин не считают менее хорош ими, чем мужчин в смысле 
общей оценки, хотя и считается, что женщины уступают 
мужчинам по власти и статусу1.

Гендерные роли: ожидания реального и идеаль
ного поведения женщин и мужчин

Как можно объяснить предпочтение лидеров-мужчин? 
Первая часть любого объяснения -  это понимание того, как 
люди думают о женщинах и мужчинах. Гендерные роли 
включают убеждения людей о мужчинах и женщинах. Со
циальные роли -  это социально разделяемые ожидания, 
которые формируются по отношению к людям, занимаю
щим определенную социальную позицию или являющимся 
членами определенной социальной категории. Гендерные 
роли -  это консенсуальные убеждения о качествах женщин 
и мужчин. Эти убеждения включают два вида ожиданий 
или норм: дескриптивные (описательные) нормы, кото
рые являются консенсуальными ожиданиями того, что 
на самом деле делают члены социальной группы, и пред- 
писательные нормы, которые являются консенсуальными 
ожиданиями того, что члены группы должны делать или 
в идеале сделают1 2. Таким образом, термин гендерная роль 
служит неким «собранием» описательных и предписатель- 
ных ожиданий, связанных с женщинами и мужчинами. 
Другие исследователи используют иные термины для это
го различия между описательными и предписательными 
ожиданиями, включая описательные и предписательные 
стереотипы3. Впрочем, при анализе лидерства ролевая тер
минология крайне удобна, потому что именно роли, а не 
стереотипы -  это строительные блоки организаций, внутри 
которых проявляется лидерство.
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2 Cialdini and Trost, 1998.
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Люди формируют свои убеждения о социальных груп
пах из наблюдений за их типичным поведением, которое 
происходит в контексте их социальных ролей1. Таким об
разом, описательный аспект гендерных ролей берет свое 
начало из выводов, которые люди формулируют, наблюдая 
за поведением мужчин и женщин и сопоставляя это пове
дение с их личными качествами -  то есть на основе сравне
ния деятельности, которую мужчины и женщины обычно 
выполняют в типичных для себя социальных ролях, с теми 
личными качествами, которые, по-видимому, необходи
мы, чтобы выполнять эту деятельность. Таким образом, 
гендерные роли, или стереотипы, формируются из наблю
дений людей в типичных для данного пола социальных ро
лях -  в особенности, более распространенного для мужчин 
роли кормильцев и ролей с высоким статусом и более рас
пространенной роли для женщин к качестве домохозяек и 
ролей с низким статусом1 2.

Как описательные, так и предписательные аспекты 
гендерных ролей убедительно подтверждены результата
ми исследований. В описательном плане люди уверены в 
том, что у мужчины и женщины имеют несколько отлича
ющиеся характеристики и характерные типы поведения3. 
Большая часть этих убеждений относится к общинным и 
агентивным качествам. Общинные характеристики, кото
рые в большей степени приписывают женщинам, в первую 
очередь, описывают заинтересованность в благосостоянии 
других людей -  например, нежный, готовый помочь, до
брый, сочувствующий, чувствительный в межличност
ном общении, заботливый и мягкий. В отличие от этого, 
агентивные характеристики, которые в большей степени 
приписывают мужчинам, в первую очередь, описывают 
тенденцию к ассертивности, управлению и уверенности в 
себе, — например, агрессивный, амбициозный, доминиру
ющий, мощный, независимый, самодостаточный, уверен
ный в себе и склонный действовать, как лидер. Хотя идеи 
людей о разных полах также включают убеждения о фи
зических характеристиках, типичных ролях, когнитив
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ных способностях, конкретных умениях и эмоциональных 
склонностях1, именно общинные и агентивные аспекты 
этих убеждений особенно важны для изучения лидерства.

Гендерные роли также включают предписательные 
нормы мужского и женского поведения. Люди особенно 
одобряют общинные качества у женщин и агентивные -  у 
мужчин. Наличие таких предписательных аспектов этих 
убеждений было доказано результатами исследований. На
пример, эти предпочтения заметны в: (1) убеждениях лю
дей об идеальных женщинах и мужчинах1 2, (2) убеждениях 
женщин и мужчин о своем идеальном «Я »3 и (3) установ
ках и предписательных убеждениях людей о ролях и обя
занностях женщин и мужчин4.

Гендерные роли обладают всепроникающим, масштаб
ным эффектом. Их описательные аспекты -  то есть стере
отипы о женщинах и мужчинах -  активируются довольно 
просто и автоматически5. Кроме того, процесс кодирования 
наделяет преимуществом информацию, которая совпада
ет со стереотипичными для данного пола ожиданиями6, 
а спонтанные, скрытые, неявные, имплицитные выводы 
восполняют пробелы в недостаточно определенных дета
лях о мужском и женском социальном поведении так, что
бы оно соответствовало этим ожиданиям7. Таким образом, 
процесс активации убеждений о мужчинах и женщинах 
сигналами, связанными с гендером, влияет на людей так, 
чтобы они воспринимали женщин как обладающих общин
ными качествами, но не очень агентивных, а мужчин -  как 
наделенных агентивными, а не общинными качествами.

Соответствие гендерных и лидерских ролей
Предубеждение против лидеров-женщин возникает из- 

за несоответствия между преимущественно общинными 
качествами, которые люди ассоциируют с женщинами, и
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преимущественно агентивными качествами, которые, по 
убеждению людей, необходимы, чтобы добиться успеха в 
качестве лидера. Таким образом, наблюдается тенденция 
к тому, что убеждения о лидерах и женщинах не соответ
ствуют, а убеждения о лидерах и мужчинах становятся 
аналогичными.

В многочисленных эмпирических исследованиях ма
скулинной интерпретации лидерства, проведенных Шай- 
ном1, респонденты делились впечатлениями о женщинах, 
мужчинах или успешных менеджерах среднего звена. 
Успешных менеджеров среднего звена считали значитель
но более похожими на мужчин, чем на женщин. В качестве 
основы, в первую очередь, служили агентивные характери
стики, такие как соперничающий, уверенный в себе, объ
ективный, агрессивный, амбициозный и способный вести 
за собой. Многие исследователи воспроизвели результаты 
Шайна в Соединенных Штатах и других странах.

Несоответствие убеждений о лидерах и женщинах не 
было бы важным, если бы ожидания, основанные на генде
ре, постепенно стерлись бы в организационном контексте. 
Все же, эти убеждения продолжают оказывать свое влия
ние. В ходе наблюдения за человеком в качестве исполни
теля или потенциального исполнителя лидерской роли «в 
соперничество вступают» два ожидания -  то, что основа
но на гендере, и то, что основано на лидерстве. Гендерные 
роли продолжают передавать значение, связанное с лиде
рами, хотя и в сочетании с организационными ролями1 2. 
Поскольку гендерные роли крайне доступны -  то есть, они 
активируются сигналами, связанными с гендером, прак
тически во всех ситуациях -  их воздействие сохраняется в 
групповом и организационном контексте. Следовательно, 
размышляя о женщинах в качестве лидеров, люди будут 
сводить воедино два расходящихся набора ожиданий -  по 
поводу лидеров и по поводу женщин. Тогда как, думая о 
мужчинах в качестве лидеров, люди будут объединять 
большей частью повторяющиеся ожидания. Об этом сме
шении гендерных и лидерских ролей при размышлении о

1 БсИет, 2001.
2 Напр. Я^еи/ау, 1997.



лидерах-женщинах заставляют задуматься исследования, 
во время которых менеджеры-мужчины оценили «менед- 
жеров-женщин » как более агентивных и менее «общин
ны х», чем «женщин в общ ем», но не настолько близких, 
как «менеджеры-мужчины» к группе, определенной как 
«успешные менеджеры среднего звена».

Парадоксально то, что даже если женщина становится 
прототипичной для того, чтобы стать лидером в группе или 
организации, это не защищает ее от предвзятых оценок. 
Вместо этого, восприятие лидера-женщины как очень по
хожей на ее конкурентов-мужчин, может лишить ее пре
имущества, потому что таких женщин могут считать не
желательно маскулинными по своим характеристикам1. 
Причиной такого невыгодного положения становятся пред- 
писательные нормы, связанные с фемининной гендерной 
ролью, благодаря которой нежность, доброта и дружелюбие 
особенно ценятся в женщинах. Женщины, которые являют
ся эффективными лидерами, склонны нарушать стандарты, 
характерные для женского пола, потому что они проявляют 
стереотипные для мужчин агентивные качества и могут не 
суметь в достаточной степени проявить стереотипные для 
женщин общинные качества. Эти нарушения гендерной 
роли снижают оценки женщин в лидерских ролях.

Поэтому женщина, исполняющая лидерскую роль мо
жет вызывать негативные реакции, даже если она получа
ет некоторую положительную оценку за свою компетент
ность в качестве лидера. Например, Хайльман, Блок и 
Мартелл1 2 обнаружили, что даже тогда, когда исследовате
ли характеризовали менеджеров-женщин как успешных, 
участники считали этих женщин более враждебными и ме
нее рациональными, чем успешных менеджеров-мужчин. 
Хорошо известны эпитеты с негативным оттенком, часто 
применяемые по отношению к влиятельным женщинам в 
бизнес-среде, такие как «дракониха» и бой-баба3.

В случае, когда женщина, исполняющая лидерскую 
роль, вызывает смесь положительных и отрицательных 
реакций, -  то есть двойственную установку -  реакции на

1 См. также Heilman, 2001.
2 Heilman, Block, and Martell, 1995.
3 Tannen, 1994.
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нее будут непоследовательны в разное время и в разных си
туациях1. Как выяснилось в ходе исследования двойствен
ных установок, реакции могут поляризоваться, становясь 
очень отрицательными, а иногда и очень положительны
ми, -  в зависимости от деталей контекста. Отрицательные 
реакции возникают тогда, когда, например, влиятельные 
женщины предпринимают жесткие или непопулярные 
действия, даже если этого требует их роль1 2.

Две формы предубеждения по отношению к ли- 
дерам-женщинам

Основное предположение теории ролевого соответствия 
Игли и Каро3 заключается в том, что предубеждение по от
ношению к лидерам или потенциальным лидерам женско
го пола принимает две формы: (1) более низкая оценка по
тенциала женщин (по сравнению с потенциалом мужчин) 
к лидерству, потому что способность к лидерству более сте- 
реотипична для мужчин, чем для женщин и (2) более низ
кая оценка реального поведения лидерства у женщин, чем 
у мужчин, потому что такое поведение у женщин считается 
менее желательным, чем у мужчин. Как я уже объясняла, 
источником первого типа предубеждения служат описа
тельные нормы гендерных ролей -  то есть процесс актива
ции описательных убеждений о характеристиках женщин 
и последующее приписывание им стереотипных для жен
щин качеств, которые не похожи на качества, ожидаемые 
или желательные для лидеров. В целом, женщины не соот
ветствуют прототипу лидерства, который разделяют члены 
организации, особенно когда речь идет о высокопоставлен
ных или очень влиятельных ролях. Второй тип предубежде
ния берет свое начало из предписательных норм гендерных 
ролей -  то есть активации убеждений о том, как женщины 
должны себя вести. Женщины, которые прорываются через 
«стеклянный потолок» и занимают лидерские роли, нахо
дятся под угрозой необъективных оценок, происходящих 
из их несоответствия культурным определениям фемин
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ности. Если лидеры-женщины нарушают предписательные 
убеждения о женщинах, отвечая агентивным требованиям 
к лидерским ролям и не проявляя общинное, поощряющее 
поведение, которое предпочитают в женщинах, то из-за 
этих нарушений им могут дать негативную оценку, даже 
если они получают некоторую позитивную оценку за ком
петентное исполнение лидерской роли.

Анализ ролевого несоответствия демонстрирует, что 
женщины в лидерских ролях сталкиваются с двумя вида
ми опасностей -  быть слишком феминной или слишком 
маскулинной. Угрозы для этих женщин исходят из двух 
направлений: чрезмерное соответствие гендерной роли 
приведет к несоблюдению требований лидерской роли, а 
чрезмерное соответствие лидерской роли приведет к несо
блюдению требований гендерной роли.

Благодаря этому анализу мы начинаем лучше понимать 
суть феномена «стеклянного потолка». Предвзятые оценки 
создают барьеры для достижения женщинами лидерских ро
лей и служат причиной их уязвимости, не дают им возмож
ности достичь успеха в этих ролях. Другими словами, эти 
две формы предубеждения приводят к: (1) меньшему досту
пу женщин к лидерским ролям, чем мужчин и (2) большему 
количеству препятствий для женщин, которые необходимо 
преодолеть, чтобы стать успешными в этих ролях. Меньший 
доступ -  это следствие тенденции приписывать женщинам 
меньшие способности к лидерству, а препятствия для успе
ха могут быть результатом этого аспекта предубеждения, 
так же как и результатом предпочтения людей, чтобы жен
щины не вели себя так, как это типично для лидеров.

Женщины не всегда бывают мишенью для предвзятого 
отношения, если речь идет о лидерских ролях, потому что 
различные условия могут смягчать эти предубеждения. 
Поскольку первая форма предубеждения следует из несо
ответствия между описательным содержанием феминной 
гендерной роли и лидерской роли, то предубеждение сни
жается или отсутствует в той степени, в которой это несо
ответствие слабо проявляется или отсутствует. Если в не
которых ролях в менеджменте среднего звена, или в опре
деленных функциональных областях организации при
оритет отводят социально компетентному поведению, то
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несоответствие феминной и гендерной роли уменьшится. 
Кроме того, поскольку вторая форма предубеждения сле
дует из несоответствия лидерского поведения и предписа- 
тельного содержания феминной гендерной роли, то на эту 
форму предубеждения воздействуют различные факторы. 
В частности, чем более агентивной считается лидерская 
роль или чем полнее женщины выполняют ее агентивные 
требования, тем вероятнее, что такие женщины спровоци
руют неблагоприятную оценку в свой адрес, потому что их 
поведение отклоняется от предписательных норм фемин
ной гендерной роли.

В принципе, ролевое несоответствие иногда может при
водить и к появлению предубеждений против лидеров- 
мужчин. Ключевое условие для этого заключается в том, 
что лидерская роль должна обладать описательным и пред- 
писательным содержанием, которое, в первую очередь, фе
минное. Впрочем, поскольку лидерство в общем маскулин- 
но, такие лидерские роли встречаются редко. Поэтому, как 
правило, женщины, а не мужчины, подвержены влиянию, 
уязвимы для предубеждений, связанных с ролевым несо
ответствием для лидерства.

Подкрепление анализа ролевого несоответствия
Насколько результаты исследований подкрепили этот 

анализ ролевого несоответствия? Обзор исследований ли
дерства Игли и Каро1 продемонстрировал последователь
ный характер подкрепляющих результатов в разнообраз
ных исследовательских парадигмах, которые включали 
истинные эксперименты, квазиэксперименты, организаци
онные исследования и исследования, анализирующие со
вокупные социальные статистические данные, например, 
данные об уровне заработной платы. Эти парадигмы варьи
руют, начиная с тех, которые обладают прекрасной вну
тренней валидностью, но меньшей внешней валидностью, 
заканчивая теми, которые обладают прекрасной внешней 
валидностью, но меньшей внутренней валидностью.

Несколько исследований подтвердили гипотезу о том, 
что женщины обладают меньшим доступом к лидерским
1 Еа§1у апс) Кагаи, 2002.
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ролям, чем мужчины. Например, большинство исследова
ний реальной заработной платы и продвижения по служеб
ной лестнице подтвердили идею о дискриминации женщин 
в общем и менеджеров-женщин в частности; хотя с тече
нием лет эта тенденция и ослабилась1. Эксперименты, по
лучавшие оценки соискателей женского и мужского пола, 
которые были экспериментально приравнены, подкрепили 
утверждение о предубеждении как невыгодном положении 
для женщин по отношению к типичным для мужчин по
зициям, которое включает большинство лидерских ролей1 2. 
Другие исследования показали, что женщины обычно 
должны соответствовать более высокому стандарту, чтобы 
их считали очень компетентными и обладающими способ
ностью к лидерству, и что агентивное поведение у женщин 
обычно не приводит к такой симпатии и влиянию, как у 
мужчин, без особых обстоятельств3. Дополнительные ис
следования продемонстрировали, что, как правило, менее 
вероятно, что женщины возникнут в качестве лидеров в 
группах, особенно если задача группы не предъявляет осо
бенно высокие требования к умениям межличностного об
щения или является относительно маскулинной4.

Исследования также обосновали предположение, что 
для женщин существует больше препятствий, которые 
необходимо преодолеть, чтобы стать успешными в лидер
ских ролях5. В частности, исследования эффективности 
лидеров показали последовательные эффекты ролевого со
ответствия, при которых лидеры показывали более эффек
тивные результаты, когда лидерская роль, которую они ис
полняли, соответствовала их гендерной роли6. Женщины 
страдали от заниженных результатов в ролях, получивших 
особенно маскулинные определения, а мужчины страдали 
от несколько ухудшенных результатов в ролях, получив
ших более фемининные определения. Более решительное 
подкрепление возникло в экспериментальной парадигме 
исследования, которая устраняла возможные различия в

1 См. обзор у Jacobsen, 1998.
2 См. мета-анализ у Davison and Burke, 2000.
3 Напр. Добавления коммунального поведения к агентному репертуару; см. обзор у Carli, 2001.
4 Eagly and Karau, 1991.
5 Eagly and Karau, 2002.
6 См. мета-анализ у Eagly, Karau, and Makhijani, 1995.
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лидерском поведении женщин и мужчин, приравнивая это 
поведение1. Эти исследования могут более веско обосно
вать то, что именно предубеждение, а не другие факторы, 
приводит к невыгодному положению женщин в лидерских 
ролях. В этих исследованиях, женщины в целом преуспе
вали немного меньше, чем мужчины. Важнее, что точно 
так же, как в исследованиях эффективности лидеров, жен
щины преуспевали меньше мужчин, когда в лидерских ро
лях доминировали мужчины, или они получали особенно 
маскулинные определения, или когда мужчины служили 
в качестве оценщиков.

Также правдоподобность теории предубеждения на ос
нове ролевого несоответствия придают подробности дел о 
половой дискриминации, переданные в суд. Бургесс и Бор- 
джида1 2 предоставили анализ отношения гендерных ролей к 
таким делам, самое известное из которых «Price Waterhouse 
против Хопкинс». Это дело касалось Энн Хопкинс, женщи
ны, которая использовала в своей работе в крупной бух
галтерской фирме решительный, агентивный стиль3. Хотя 
ее компетентность в выполнении задач была признана, ей 
отказывали в партнерстве по причине ее несоответствия 
фемининной гендерной роли. Таким образом, Верховный 
суд Соединенных Штатов сказал, вынося решение по этому 
делу: «Нет необходимости в специальной подготовке, чтобы 
различить половые стереотипы в описании агрессивной со
трудницы как требующей «занятий в школе очарования». 
Также... не требуется психологической квалификации, что
бы знать, что если неполноценные «навыки межличност
ного общения» у сотрудницы можно исправить костюмом в 
мягких тонах или новым оттенком губной помады, вероят
но, именно пол сотрудницы, а не ее навыки межличностного 
общения, вызывает критику»4. Реакции на Хопкинс -  это 
часть системы предубеждения, которая ставит под угрозу 
дискриминации женщин в ролях, в которых доминируют 
мужчины, особенно если они повышают ролевое несоответ
ствие, исполняя свою роль в агентивном стиле.

1 См. мета-анализ у Eagly, Makhijani, and Klonsky, 1992.
2 Burgess and Borgida, 1999.
3 Fiske, Bersoff, Borgida, Deaux, and Heilman, 1991.
4 Price Waterhouse vs. Hopkins, 1989, стр. 1793.
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Несмотря на предубеждение на основе ролевого несоот
ветствия, женщины восходят на элитные лидерские роли 
по всему миру. Хотя темп изменений может быть медлен
ным, в этом процессе наблюдается явное ускорение. Как 
указал Адлер1, 26 из 42 женщин, которые когда-либо зани
мали пост президента или премьер-министра государства, 
заняли свою должность после 1990 года, а продолжающий
ся подсчет после обзора Адлера указал на еще 12 дополни
тельных женщин, появившихся в этих ролях1 2. Хотя круп
ные бизнес-организации не спешат принимать женщин на 
элитные исполнительные роли, список женщин бизнес-ли
деров Адлера содержал 18 женщин из разных стран, кото
рые возглавляли компании с доходом более 1 млрд, долла
ров или банки с активами более 1 млрд, долларов. Ж енщи
ны -  руководители, такие как Шарлотт Бирс, Карлтон Фи- 
орина, Андреа Юнг, Марджори Скардино, Марта Стюарт 
и Линда Вачнер, часто появляются на бизнес-страницах 
ведущих газет. Таким образом, несомненно то, что женщи
ны восходят не просто на менеджерские роли нижнего и 
среднего звена, но и на лидерские роли на самой верхушке 
иерархий организаций и правительств.

Какие изменения позволяют, по крайней мере, неко
торым женщинам восходить на лидерские роли, которые 
женщины очень редко занимали в другие исторические пе
риоды? В соответствии с теорией предубеждения на основе 
ролевого несоответствия, я объясню три причины растуще
го количества женщин на лидерских ролях на высочайшем 
уровне, а именно: (1) женщины изменили свои личные каче
ства в маскулинном направлении, чтобы в большей степени 
соответствовать общепринятым определениям лидерских 
ролей, (2) лидерские роли изменились в направлении, кото
рое включает большую степень феминных качеств и (3) ли
деры-женщины нашли способы руководить, в которых ис
кусно используется все еще сохранившееся несоответствие 
между лидерскими ролями и феминной гендерной ролью.

1 Ай1ег, 1999.
2 0е гага1е, 2002.
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Маскулинные изменения в женщинах
Когда женщины переключают большую часть своего 

времени с домашнего труда на наемный труд, они «прини
мают на себя» индивидуальные характеристики, необходи
мые для того, чтобы добиться успеха в этих новых ролях1. 
Сокращающиеся обязанности женщин по уходу за детьми 
и увеличивающийся доход связаны с переопределением 
моделей поведения, которые соответствуют женщинам. 
Таким образом, люди в обществе уверены, что женщины 
становятся более маскулинными, особенно в агентивных 
качествах, и продолжают меняться в этом направлении1 2. 
Более того, неудивительно, что исследования, отслежи
вающие гендерные различия в разные периоды времени, 
предполагают, что психологические качества и определен
ные модели поведения женщин действительно изменились 
после того, как они начали выполнять роли, в которых ра
нее доминировали мужчины.

Исследования, проводившиеся в основном в Соединен
ных Ш татах, зафиксировали постепенное устранение ген
дерных различий в многочисленных психологических тен
денциях в различные периоды времени, начиная еще с на
чала 1930-х годов и до наших дней: (1) ценность, которую 
женщины приписывают таким характеристикам работы, 
как свобода, вызов, лидерство, престиж и власть, становят
ся все больше похожи на ценность, которую им приписы
вают мужчины3, (2) карьерные устремления женщин-сту- 
денток университетов стали больше похожи на устремле
ния студентов-мужчин4, (3) частота случаев рискованного 
поведения, которое проявляют женщины, стала практиче
ски соответствовать частоте такого поведения у мужчин5, 
(4) тенденция, по которой мужчины чаще, чем женщины, 
становятся лидерами в малых группах, ослабляется6, (5) 
самооценка женщин уверенности в себе, доминирования и 
маскулинности повысилась и стала больше похожа на са

1 Eagly et al., 2000.
2 Diekman and Eagly, 2000.
3 Konrad, Ritchie, Lieb, and Corrigall, 2000.
4 Astin, Parrott, Korn, and Sax.
5 Byrnes, Miller, and Schafer, 1999.
6 Eagly anf Karau, 1991.
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мооценку мужчин1 и (6) тенденция, по которой мужчины 
и мальчики набирают более высокие результаты в тестах 
по математике и физике, чем женщины и девочки, идет на 
спад1 2. Такие результаты предполагают некоторое совпаде
ние психологических качеств женщин и мужчин в тради
ционно маскулинных областях.

Феминные изменения в лидерских ролях
Рекомендации о том, что составляет основу хорошего 

лидерства, которые дают менеджмент-консультанты и ор
ганизационные эксперты, уже несколько лет формулиру
ют суть менеджмента в терминах, которые более созвучны 
феминной гендерной роли, чем традиционным взглядам. 
Эти эксперты по менеджменту делают акцент на демокра
тических отношениях, на привлечении подчиненных к 
процессу принятия решений, делегировании полномочий и 
командных навыках лидерства, которые соответствуют об
щинным характеристикам, типично приписываемым жен
щинам3. Эти новые темы отражают типы организационной 
среды, которая отмечена ускоренным технологическим 
ростом, увеличивающимся разнообразием рабочей силы и 
ослаблением геополитических границ. Согласно мнению 
многих исследователей организаций4, лидерам нужно ис
кать новые способы управления в таких типах среды.

Значение, которое эти современные тенденции в менед
жменте имеют для участия женщин в лидерских ролях, 
сформулировала Фондас5 в своем анализе стереотипных 
для данного гендера тем, преобладающих в мнениях экс
пертов о желательных способах управления. В текстуаль
ном анализе массового рынка книг, служащем примером 
современных рекомендаций по менеджменту, Фондас по
казала, что большая часть этих советов характеризуется 
традиционно фемининными общинными качествами. По
добным образом, Кливленд, Стокдейл и Мерфи6 отметили,

1 Twenge, 1997, 2001.
2 Hedges and Nowell, 1995; US Department of Education, 2000.
3 Hanp. Garvin, 1993; Juran, 1988.
4 Hanp. Lipman-Blumen, 1996.
5 Fondas, 1997.
6 Cleveland, Stockdale, and Murphy, 2000.



Восхождение лидеров-женщин 159

что стереотипные для женщин темы наделения подчинен
ных правами и полномочиями, эффективного общения 
и слушания преобладают в рекомендациях экспертов по 
менеджменту. В тех случаях, когда организации переклю
чаются на демократические взгляды и взгляды в пользу 
привлечения подчиненных к процессу принятия решений, 
которые отстаивают многие современные ученые, ролевое 
несоответствие, лежащее в основе предубеждения по отно
шению к лидерам-женщинам, смягчается.

Искусное использование ролевого несоответ
ствия с помощью компетентного андрогинного 
(объединяющего в себе свойства мужского и 
женского пола) стиля лидерства

Анализ, который я привела в этой главе, может пред
полагать, что проблемы ролевого несоответствия для ли
деров-женщин большей частью остались в прошлом, и, 
следовательно, женщинам не стоит особо волноваться о 
представлении себя в качестве лидеров или потенциаль
ных лидеров. В конце концов, если женщины стали более 
маскулинными, а лидерские роли -  более феминными, то 
может быть достигнуто удобное компромиссное решение, 
при котором характеристики, приписываемые женщинам, 
соответствуют лидерским ролям, так же как характеристи
ки, приписываемые мужчинам. Все же, это решение еще 
не близко, потому что маскулинные изменения в женском 
поведении до сих пор наталкиваются на некоторое сопро
тивление. Более того, в соответствии с традиционными си
туативными теориями лидерства1, эффективное лидерство 
в некоторых ситуациях без сомнений требует авторитетно
го, директивного подхода. Поскольку гендерные роли об
ладают предписательными аспектами, женщины обычно 
получают в свой адрес отрицательные реакции, если они 
ведут себя явно авторитетным, агентивным образом, осо
бенно если этот стиль включает проявление контроля и до
минирования над другими1 2. Когда лидеры-женщины «не

1 См. НоиБе апс! Ас^уа, 1997.
2 СагП, 2001; Еа§1у е!а!., 1992.



разбавляют» агентивное поведение, которого требует ли
дерская роль, достаточными проявлениями типичного для 
женщин общинного поведения, они обычно вызывают от
рицательную реакцию, из-за которой их обходят при най
ме на работу или повышении по службе1.

Доказательства вероятности для женщин столкнуться с 
ролевым несоответствием в качестве лидеров или потенци
альных лидеров появились в исследовании представлений 
о менеджерской роли, проведенном Шайном1 2. Недавние ис
следования Шайна показали, что в Соединенных Штатах, в 
отличие от других стран (Соединенного Королевства, Герма
нии, Японии, Китая), менеджеры и студенты, изучающие 
менеджмент, женского пола в целом стали придерживаться 
более андрогинного взгляда на менеджерские роли как тре
бующие не только агентивных, но и общинных качеств. Это 
тенденция соответствует рекомендациям, предлагаемым 
менеджмент-консультантами и организационными экспер
тами3. Впрочем, эта перемена в представлениях о хорошем 
менеджменте не проявлялась столь очевидно в убеждени
ях, которые выражали менеджеры и студенты курса менед
жмента мужского пола. Этот консерватизм мужчин нала
гает серьезные ограничения на возможность переопределе
ния менеджмента, особенно при условии большей власти 
мужчин в большинстве организаций.

Упрощение этой дилеммы требует, чтобы женщины в 
лидерских ролях вели себя компетентно, при этом убеждая 
остальных, что они в определенной степени соответствуют 
ожиданиям о соответствующем феминном поведении. Мно
гие авторы, по этой причине, высказывались о той тонкой 
грани, которую лидеры-женщины должны перейти, чтобы 
избежать отрицательных оценок. Например, Моррисон и 
ее коллеги4 отметили «узкую полосу приемлемого пове
дения», дозволенного лидерам-женщинам, -  поведения, 
которое в определенной степени феминное, но не слишком 
феминное, и несколько маскулинное, но не слишком ма
скулинное. Поэтому, как предполагают несколько иссле
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1 Burgess and Borgida, 1999; Heilman, 2001; Rudman and Glick, 1999.
2 Schein, 2001.
3 Fondas, 1997.
4 Morrison et al., 1987, crp. 87.
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дований1 и мета-анализ стиля лидерства Игли и Джонсон1 2, 
многие женщины на менеджерских позициях демонстри
руют стили языка и общения, которые несколько более 
сотруднические и менее иерархические по своему харак
теру, чем у их коллег-мужчин -  то есть, репертуар поведе
ния, который до некоторой степени соответствует общин
ным требованиям феминной гендерной роли. Реакции не
одобрения и нежелания сотрудничать, которые получают 
женщины, когда начинают действовать ассертивно и ди
рективно, могут быть устранены, по крайней мере, частич
но, когда женщины дополняют свой агентивный репертуар 
общинными моделями поведения, которые соответствуют 
феминной гендерной роли, пока эти модели поведения не 
нарушают их лидерскую роль.

Тенденция, согласно которой лидеры-женщины нахо
дят для себя способы руководства, облегчающие ролевое 
несоответствие, проявляется в недавнем анализе транс
формационного, трансакционного стилей и стиля невме
шательства среди женщин и мужчин3. Исследования этих 
аспектов стиля лидерства изначально были вдохновлены 
Бернсом4, который дал определение такому типу лидер
ства, который он назвал трансформационным. Такие лиде
ры устанавливают особенно высокие стандарты поведения 
и утверждают себя в качестве ролевых моделей, обретая до
верие и уверенность своих последователей. Они формули
руют будущие цели, разрабатывают планы, чтобы достичь 
этих целей, и вводят инновации, даже когда организация, 
во главе которой они стоят, в общем успешна. Наставляя 
и наделяя полномочиями своих последователей, такие ли
деры стимулируют их делать более эффективный вклад в 
работу организации. Исследователи, как правило, проти
вопоставляют этому трансформационному стилю трансак
ционный стиль, в котором акцент сделан на менеджменте 
в традиционном смысле разъяснения обязанностей подчи
ненным, контролирования их работы и их вознаграждения 
за достижение целей и наказания за неудачу в их достиже

1 Hanp. Hall and Friedman, 1999; Moskowitz, Suh, and Desaulniers, 1994.
2 Eagly and Johnson, 1990.
3 Eagly and Johannesen-Schmidt, 2001; Eagly, Johannesen-Schmidt, and van Engen, 2003.
4 Burns, 1978.



162 Немногочисленность женщин на высоких должностях

нии1. Кроме того, иногда исследователи выделяют такой 
стиль лидерства, как невмешательство, который отмечен 
общей неудачей в принятии ответственности за управле
ние. Существенная совокупность доказательств продемон
стрировала, что трансформационное лидерство и одна из 
составляющих трансакционного лидерства (условное воз
награждение) демонстрируют положительную связь с эф
фективностью лидеров, тогда как другие аспекты трансак
ционного лидерства и лидерского стиля невмешательства 
демонстрируют отрицательную или нулевую связь1 2.

Как доказал Йодер3, трансформационное лидерство мо
жет давать особенно большое преимущество женщинам, 
хотя это эффективный стиль для мужчин так же, как и 
для женщин. Причина, но которой этот стиль может быть 
особенно полезным инструментом для женщин, в том, что 
он включает некоторые модели поведения, которые соот
ветствуют требованиям феминной гендерной роли к за
ботливому, поощряющему и внимательному поведению. 
Особенно общинным является поведение индивидуали
зированного внимания, для которого характерно стрем
ление развивать последователей, быть их наставником 
и проявлять внимание к их индивидуальным потребно
стям. Другие аспекты трансформационного лидерства, по- 
видимому, не соответствуют гендерной роли ни одного из 
полов4. Если модели трансформационного поведения, ко
торые обладают выражено маскулинными коннотациями, 
и существуют, то их крайне мало.

Если трансформационные модели поведения дают хоть 
какое-то решение для устранения ролевого несоответствия, 
потому что соответствуют феминной гендерной роли (или, 
во всяком случае, не противоречат ей) и при этом очень хо
рошо подходят для лидеров, то трансформационное лидер
ство может быть более распространено среди женщин, чем 
среди мужчин, которые исполняют лидерские роли. Игли 
и ее коллеги5 получили доказательства такой тенденции в

1 Bass, 1998.
2 Lowe, Kroeck, and Sivasubramaniam, 1996.
3 Yoder, 2001.
4 To есть демонстрируют качества, которые внушают уважение и гордость благодаря связи с 
лидером.
5 Eagly et al., 2002.
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мета-анализе 45 исследований, в которых сравнивали сти
ли лидерства менеджеров мужского и женского пола.

В общем, лидеры-женщины использовали более транс
формационный стиль, чем лидеры-мужчины, а также в 
большей степени демонстрировали поведение условного воз
награждения, которое является составляющей трансакци
онного лидерства. Хотя количество исследований, в которых 
анализируются другие аспекты трансакционного лидерства 
и лидерского стиля невмешательства, гораздо меньше, ли
деры-мужчины, в общем, с более высокой вероятностью де
монстрировали эти стили. Эти различия между лидерами 
мужского и женского пола были незначительными, но, тем 
не менее, их значение для феминного лидерства благопри
ятно, потому что все аспекты стиля, в которых женщины 
превзошли мужчин, обладают позитивной связью с эффек
тивностью лидеров, а все аспекты, в которых мужчины пре
взошли женщин, обладают отрицательной или нулевой свя
зью с эффективностью. Хотя могут быть и другие причины 
для гендерных различий, наблюдаемых в трансформацион
ном лидерстве1, этот трансформационный репертуар может 
помочь решить (хотя бы частично) проблему несоответствия 
между требованиями лидерских ролей и феминной гендер
ной роли. Это, в свою очередь, позволяет женщинам дости
гать превосходных результатов в качестве лидеров. Более 
того, эти результаты подразумевают, что организации повы
шают свои шансы на успех, давая женщинам возможность 
принимать на себя лидерские обязанности.

Заключение

Эту главу я начала с описания дилемм ролевого несоот
ветствия, с которыми сталкиваются женщины в качестве 
лидеров и потенциальных лидеров. Эти дилеммы возникают 
потому, что люди выбирают лидеров, отвечающих их интер
претациям хороших лидеров, которые обычно бывают более 
маскулинными, чем феминными. Женщины, которых счи
тают непохожими на лидеров, часто сталкиваются с фено

1 См. Еэв1у е1 а1„ 2002.



меном «стеклянного потолка», который лишает их возмож
ности быть лидером, особенно на самых высоких уровнях.

Несмотря на эти барьеры, женщины претендуют на все 
большее количество лидерских ролей, даже на самых вы
соких уровнях в правительствах и крупных организациях. 
Повышающаяся степень маскулинности женщин и расту
щая феминность лидерских ролей могут служить основой 
этого устранения дискриминационных барьеров. Впрочем, 
в краткосрочной перспективе лидерам и потенциальным 
лидерам женского пола приходится иметь дело с ролевым 
несоответствием, которое продолжается длительное вре
мя. Проблемы лидеров-женщин с легитимностью, которые 
коренятся в несоответствии лидерских ролей и феминной 
гендерной роли, могут быть, по крайней мере, частично об
легчены достижением баланса между маскулинным и фе
минным поведением благодаря руководству в трансформа
ционном стиле или, иначе говоря, привнесению «общин
ных» элементов в поведение. Все же, возможно, что не
которые относительно общинные модели поведения могут 
подвергнуть опасности продвижение женщин на позиции 
более высокого уровня в некоторых контекстах, потому 
что такие модели поведения могут казаться менее влия
тельными или уверенными, чем модели поведения их кол- 
лег-мужчин. Тем не менее, с учетом анализа, приведенного 
в этой главе, появление большего количества лидеров-жен
щин, по сравнению с прошлыми годами, и их успех в этих 
ролях предвещает более высокую степень представленно
сти женщин на лидерских ролях в будущем1.
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8 Справедливость, идентич
ность и лидерство

ТОМ Р. ТАЙЛЕР

Лидерство предполагает обладание качествами, которые 
ведут людей в группах к тому, чтобы они хотели следовать 
указаниям лидера, потому что чувствуют себя обязанными 
делать это или потому что хотят делать это. Другими слова
ми, лидерство -  это характеристика, которую присваивают 
лидеру последователи. Оно включает способность лидера 
задействовать желание последователей к активному, добро
вольному сотрудничеству. Поэтому лидерство -  это процесс 
влияния, который «больше зависит от убеждения, чем от 
принуждения»1. При такой интерпретации лидерства, как ос
нованного на процессах, внимание сосредоточено на способности 
лидера обеспечить добровольное сотрудничество от других 
членов группы («последователей»), преследуя цели группы. 
Истоки такой интерпретации -  в ранее проведенных исследо
ваниях предпосылок желания членов группы сотрудничать1 2. 
В этих работах качества лидеров и их лидерское поведение 
связывают с их способностью добиться сотрудничества от по
следователей. Эти качества лидерства представлены в рам
ках «реляционной» системы критерия лидерства в реляцион
ной модели власти3 4 и связаны с кооперативным поведением в 
модели вовлечения (энгейджмента) группы*.

Кооперативное поведение

Лидеры стремятся «получить» два типа поведения от 
своих последователей. Первый -  поведение следования пра

1 Hollander, 1978, стр. 1-2.
2 Tyler, 1999; Tyler and Blader, 2000; Tyler and Lind, 1992.
3 Tyler and Und, 1992.
4 Tyler and Blader, 2000.
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вилам, то есть «подчинение правилам». Чтобы лидеры были 
эффективными, они должны быть способны мотивировать 
своих последователей следовать правилам группы. Члены 
группы должны ограничивать свое поведение в ответ на ру
ководящие принципы, запрещающие или ограничивающие 
проявление поведения, которое наносит вред группе. Этот 
тип поведения -  поведение «ограничения» -  исследуется в 
литературе о социальном регулировании и находится в цен
тре внимания многочисленных исследований в области пра
ва и исследований проявления легальной власти1.

Второй тип поведения -  это усилия, прилагаемые после
дователем в интересах группы. Такое поведение включает 
такую проактивную работу, которая содействует целям 
группы. Студенту необходимо учиться и усердно работать, 
чтобы усвоить материал (проактивные усилия, чтобы про
явить желательное поведение), при этом не жульничая на 
тестах и не заказывая никому написание зачетных работ 
(ограничение нежелательного поведения).

Следование правилам 
(ограничение поведения, 
которое наносит вред 
группе)

Работа в интересах груп
пы (поощрение поведе
ния, которое содействует 
целям группы)

Обязательное Подчинение лидерам, 
правилам, решениям

Ин-ролевое поведение

Дискреционное Уважение к лидерам, пра
вилам, решениям

Экстраролевое поведе
ние

Рисунок 8.1 Поведенческая типология кооперации.

Аналогично, сотруднику необходимо усердно работать 
на своей должности, при этом не воруя канцтовары. Дости
жение понимания того, как лидеры могут мотивировать эти 
проактивные модели поведения, чтобы содействовать це
лям группы, -  основная цель многих работ в области орга
низационной психологии и организационного поведения1 2.

Вместе со Стивом Блейдером я недавно предложил и про
верил в рабочем контексте модель вовлечения ( энгейджмен- 
та) группы3. Эта модель разрабатывает механизмы, посред

1 Tyler, 1990.
2 Tyler and Blader, 2000; глава 9.
3 Tyler and Blader, 2000.
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ством которых лидеры могут мотивировать членов групп, 
организаций или обществ, чтобы ограничить их нежела
тельное поведение и повысить проявление желательного 
поведения, которое содействует целям группы. Эта модель 
охватывает как следование правилам, так и проактивное 
участие в задачах группы в единой концептуальной модели.

В дополнение, модель задействования группы выделя
ет две формы каждого поведения: обязательное и дискре
ционное1. Обязательное поведение -  это поведение, кото
рого требует роль человека или правила группы. Дискре
ционное поведение формально не требуется. Например, 
сотрудники могут делать свою работу хорошо или плохо. 
Это называется ин-ролевым поведением. Они также могут 
предпринимать действия, которых не требует их роль, что 
часто называется экстра-ролевым поведением. Когда мы 
объединяем эти два отличия, то получаем четыре типа по
ведения, представленные на рисунке 8.1.

Мотивы для кооперации

Задача лидера -  задействовать членов группы в четырех 
типах кооперативного поведения, представленных на ри
сунке 8.1. Существует два основных способа, посредством 
которых лидеры могут попытаться сформировать мотивы 
людей в своей группе. Эти подходы стремятся задейство
вать два центральных источника человеческой мотивации. 
Эти два типа мотивации к социальному поведению в груп
пах были впервые определены и четко сформулированы 
Куртом Левиным в его модели мотивации человека на ос
нове теории поля1 2, которая рассматривает поведение как 
функцию человека и среды (поведение = ^человек, среда)).

Во-первых, с этой точки зрения, лидеры могут изменять 
мотивацию, формируя ситуацию, в которой их последова
тели принимают рациональные поведенческие решения, 
создавая стимулы, чтобы вознаграждать желательное пове
дение, наказывая или угрожая наказать тех, кто демонстри
рует нежелательное поведение, или используя обе эти стра

1 См. Tyler and Blader, 2000.
2 Gold, 1999.
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тегии. Этот тип мотивации уже рассматривался в контексте 
моделей запугивания или социального контроля для дости
жения подчинения. Мотивационная сила среды отражает 
стимулы и риски, которые существуют в непосредственной 
среде, так что использование этой мотивации подразумева
ет изменения характера ситуации. Эти условия среды вли
яют на мотивацию людей, потому что одна из корневых мо
тиваций, лежащих в основе поведения людей -  это желание 
получать вознаграждения и избегать наказаний.

Я уже рассматривал влияние сил внешней среды на мо
тивацию, и отметил, что контроль над средой действитель
но позволяет лидерам в некоторой степени формировать 
поведение последователей. Конечно, лидеры никогда не 
могут полностью контролировать среду. Например, пре
ступное поведение формируется не только риском санк
ций. Оно также формируется тем, может ли человек по
лучить работу, и есть ли у него альтернативный вариант, 
чтобы заработать на жизнь, а также тем, существует ли за
манчивая возможность для совершения преступления. Тем 
не менее, как уже было отмечено, аспекты среды, которые 
лидер может контролировать, действительно формируют 
поведение, и это дает лидерам возможность формировать 
мотивы людей в группе.

Во-вторых, лидеры могут попробовать создать или акти
вировать установки и ценности, которые приведут членов 
группы к тому, чтобы добровольно демонстрировать жела
тельные типы поведения. Личностная мотивационная сила 
отражает внутренние мотивы, формирующие направление 
поведения, которое человек привносит в данный контекст- 
то есть, все то, что этот человек хочет сделать или чувству
ет, что должен сделать.

Установки и кооперация

Один из типов внутренней мотивации развивается из 
установок -  то есть всего того, что человек хочет сделать. 
Есть два типа установок, которые здесь особенно уместны. 
Первый -  имманентная мотивация. Людям нравятся или 
приносят радость определенные типы деятельности, и они
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занимаются этой деятельностью из-за их имманентного ин
тереса. Людям может нравиться играть в бейсбол, прини
мать у себя друзей или убирать двор. Эта деятельность воз
награждается сама по себе, и люди занимаются ей по вну
тренним причинам, а не из-за внешнего вознаграждения. 
Подобным образом, сотрудникам может нравиться их рабо
та, члены семьи могут получать удовольствие от работы по 
дому, а профессоры в колледжах могут получать удоволь
ствие от преподавания курса «введение в психологию».

Второй тип установок, формирующих кооперацию, -  
это лояльность или приверженность группе или организа
ции. Люди в группах начинают идентифицировать себя с 
этими группами и заботиться о благополучии группы и ее 
членов. Фактически, два ключевых результата теории со
циальной идентичности1 заключаются в том, что: (1) люди 
в группах начинают идентифицировать себя с этими груп
пами, объединяя чувство «Я » с идентичностью группы, и 
(2) когда люди идентифицируют себя с организациями, они 
ставят благосостояние группы выше собственного благосо
стояния. Например, когда члены группы получают выбор 
максимизировать личные или групповые результаты, они 
максимизируют групповые результаты1 2. Так, совершение 
действия таким образом, который выгоден для группы, 
становится внутренней мотивацией, и люди действуют та
ким образом без ожидания личного вознаграждения.

Так, имманентная мотивация и приверженность группе -  
это два типа внутренней мотивации, которые ведут к тому, 
что люди действуют в интересах групп. В каждом случае 
люди действуют кооперативным способом без необходимости 
в стимулах или санкциях. Группам выгодно такое внутренне 
мотивированное поведение, потому что у группы, ее властей 
и ее институтов нет необходимости использовать групповые 
ресурсы для мотивационных стратегий, основанных на ре
сурсах. Вместо этого члены группы действуют кооператив
ным способом благодаря собственным внутренним мотивам.

Явно поддерживающие установки важны и ценны для 
групп, организаций и обществ. Вопрос в том, как лидеры

1 Hogg and Abrams, 1988.
2 Hogg and Abrams, 1988.



могут формировать и сохранять эти мотивы? Самый яв
ный случай -  это случай приверженности группе. Лидеры 
играют важную роль в создании и сохранении группы, с 
которой члены этой группы могут себя идентифицировать, 
и по отношению к которой они становятся лояльными и 
приверженными. Это чувство идентификации с группой 
стимулирует кооперацию в интересах группы, потому что 
люди объединяют чувство «Я » с группой, и благосостояние 
группы становится неотличимо от их личного благосостоя
ния. Литература по социальной психологии характеризует 
идентификацию с группой как идентификацию высшего 
порядка и отмечает множество способов, которыми такая 
идентификация высшего порядка может быть развита и со
хранена. Гертнер и Довидио1 обсуждают этот вопрос в кон
тексте своей «модели совместной ингрупповой идентично
сти». Они предполагают, что ряд факторов может влиять на 
силу осознания людьми границ группы, а также на степень, 
в которой люди идентифицируют себя со своей группой.

Также очевидно, что ситуационные факторы формиру
ют у людей развитие имманентной мотивации. В частно
сти, использование стимулов или санкций, чтобы поощ 
рить желательное поведение, сокращает или «вытесняет» 
имманентную мотивацию1 2. Это предполагает, что исполь
зование этих основных инструментальных стратегий об
ладает не только непосредственным эффектом поощрения 
желательного кооперативного поведения, но и эффектом 
подрыва других мотивов к этому поведению. В долгосроч
ной перспективе использование стратегий по мотивации, 
основанных на стимулах или санкциях, может снизить 
степень кооперации.
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Ценности и кооперативное поведение

Второй тип внутренней мотивации -  это мотивация со
циальных ценностей, она отражает влияние чувства от
ветственности и обязанности у людей на их кооперативное 
поведение. Ценности -  это чувства людей о том, что пра

1 вае^пег апс! РоуМ о, 2000.
2 Оес\, 1980; Ргеу, 1997.



вильно и нужно -  что они «должны сделать». Ценности 
мотивируют людей взаимодействовать, воздерживаясь от 
проявления нежелательного поведения. Люди с ценностя
ми, которые поддерживают группу, например, чувствуют, 
что плохо воровать канцтовары, долго задерживаться на 
ланч и иным образом нарушать правила работы. Подобным 
образом, в обществе в целом поддерживающие ценности 
ведут к тому, что люди следуют закону, не принимая нар
котики, не грабя банки и не убивая соседей.

Есть два основных типа ценностей, которые потенци
ально релевантны для степени кооперации людей в груп
пах. Одна из этих социальных ценностей -  это легитим
ность -  чувство обязанности подчиняться правилам, вла
стям и институтам группы. Лидер группы, который обла
дает легитимностью, может издавать указания, и люди в 
группе будут следовать им, потому что они чувствуют, что 
у лидера есть право на то, чтобы ему подчинялись. Снова- 
таки, люди саморегулируемы. Они следуют указаниям ли
дера потому, что чувствуют, что это их личная обязанность 
делать это. Следовательно, лидеру не обязательно исполь
зовать системы стимулов или санкций, чтобы добиться ко
оперативного поведения от членов группы.

Ценность легитимности в том, что люди добровольно 
уважают власть. Тайлер1 обнаружил, что легитимность за
конов обладает прямым влиянием на то, следуют ли люди 
этим законам в повседневной жизни. Это влияние было 
более важным влиянием на поведение, чем влияние ве
роятности быть пойманным и наказанным за поведение, 
связанное с нарушением правил, и было «добровольным» 
по характеру. Тайлер и Блейдер1 2 обнаружили подобные 
результаты в организации труда в отношении правил тру
да. Те, кто считали правила труда и менеджерские власти 
легитимными, были больше готовы следовать этим прави
лам. Снова-таки, влияние легитимности было выше, чем 
влияние вероятности применения санкций. Легитимность 
обладала особенно сильным влиянием на поведение, свя
занное с добровольным нарушением правил (уважение к
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1 Tyler, 1990.
2 Tyler and Blader, 2000.



правилам), по сравнению с влиянием оценок риска. Как и 
в случае с моральными принципами, легитимность форми
ровала кооперативное поведение.

Еще один набор ценностей -  это ценности, связанные с 
личными моральными принципами. Личные эталонные цен
ности -  это внутренние репрезентации совести, которые гово
рят людям, какое социальное поведение правильно или не
правильно демонстрировать в социальных контекстах. Сле
дование моральным правилам самоуправляемо в том смысле, 
что когда люди нарушают моральные правила, они чувствуют 
вину -  аверсивное эмоциональное состояние1. Следовательно, 
люди следуют моральным правилам по внутренним мотива
ционным причинам, отличающимся от условий среды.

Мораль -  это важная сила, формирующая у людей под
чинение правилам1 2. Фактически, в контексте отношений 
людей с законом, мораль обладает большим влиянием на 
поведение людей, чем угроза быть пойманным и наказан
ным за правонарушение3. Как следствие, если люди в груп
пе чувствуют, что с моральной точки зрения неправильно 
нарушать групповые правила, уровень поведения, связан
ного с нарушением правил, значительно снижается. Лиде
рам выгодно создание и сохранение морального климата, в 
котором считается неправильным с моральной точки зре
ния нарушать правила группы.

Несмотря на ценность морали в качестве мотиватора по
ведения, связанного со следованием правилам, с точки зре
ния лидеров, мораль -  это обоюдоострый меч, или «палка 
о двух концах». Если мораль людей поддерживает группу 
и власти группы, группа получает мощную мотивацион
ную силу, поддерживающую правила группы. Впрочем, 
если моральные ценности членов группы связаны с другим 
моральным кодексом, это отличие подрывает полномочия 
лидера группы, поскольку члены группы внутренне моти
вированы отклоняться от групповых правил4.

Усилия, направленные на то, чтобы стимулировать коо
перацию, обращаясь к установкам и ценностям -  более эф

1 lit, Справедливость, идентичность и лидерство

1 Hoffman, 2000.
2 Robinson and Darley, 1995; Tyler, 1990.
3 Tyler, 1990.
4 Kelman and Hamilton, 1989; Levi, 1997.
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фективный способ стимулировать кооперацию, чем подхо
ды, основанные на использовании стимулов или санкций 
для достижения аналогичных целей. Эти подходы счита
ются более влиятельными в стимулировании кооперации, 
чем системы, основанные на стимулах или санкциях. Кро
ме того, они обладают преимуществом самомотивирова- 
ния. Действуя в ответ на свои установки, люди отвечают на 
собственные ощущения и чувства о том, что им нравится 
делать и что они хотят делать. Так, люди мотивированы 
участвовать в совместных действиях, не сосредотачиваясь 
при этом на вознаграждениях за такие действия. Реагируя 
на свои ценности, люди сосредоточенны на своем собствен
ном ощущении того, что правильно, и таким образом их 
поведение саморегулируется.

Важная роль установок и ценностей в стимулировании 
кооперации предполагает важность создания поддержи
вающей культуры и ценностного климата в группе. Лиде
рам необходимо стимулировать имманентную заинтересо
ванность в групповых ролях, в идентификации с группой 
и развитии моральных ценностей и ощущения того, что 
власти группы легитимны. Затем такая культура сможет 
служить основой, когда власти будут стремиться мотиви
ровать кооперативное поведение в группе.

Из-за мотивационной власти легитимности лидеры, ко
торые представляют группу, находятся в уникальной по
зиции, обладая способностью призвать членов группы де
монстрировать поведение, которое подразумевает риски и 
жертвы во имя группы. Такая легитимная власть, как пра
вило, связана с формальными лидерами и властями. Хотя 
она может быть достигнуты и неформальными лидерами в 
спонтанных и временных группах, тем не менее, легитим
ность приобрести не просто, а люди не особенно готовы по
ступиться личными выгодами из уважения к указаниям 
других. Уникальная способность властей использовать 
легитимность в качестве мотивационной силы, скорее все
го, лидерство наиболее важно, когда ситуация призывает 
к ограничению со стороны членов группы -  в особенности 
к уважению к правилам группы. Такая мотивация отли
чается от готовности делать жертвы для группы, которая 
может брать свое начало из установок приверженности и
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лояльности и может стать фундаментом для работы на до
бровольной основе.

Кооперативное поведение в рабочем контексте

Факторы, формирующие кооперацию на арене органи
зации труда можно исследовать, проанализировав резуль
таты исследования 404 служащих, которым был задан во
прос об их поведении в организации, где они работают1. 
Одна из причин, по которым люди могут участвовать в 
группах и кооперировать с ними, это чтобы получить ре
сурсы, связанные с членством в группе. Традиционные 
объяснения выбора людей между возможными типами по
ведения, которые они могут продемонстрировать в группах 
или организациях; их решений о том, стоит ли оставать
ся в группе или организации или уходить; их решений о 
том, в какой степени они будут исполнять организацион
ные роли, и их решений о том, в какой степени они будут 
следовать правилам, -  все говорят о том, что эти решения 
формируются на основе оценки выгоды и убытка1 2. В част
ности, теории социального обмена делают акцент том, что 
люди сравнивают ожидаемую выгоду от альтернативных 
линий поведения или действий. Предполагается, что люди 
стремятся вступить в группу, которая, по их мнению, 
предлагает им самые высокие кратко- и долгосрочные воз
награждения, и остаться в ней.

Теория социального обмена предполагает, что ориен
тация людей на организации отражает их взгляды на бла
гоприятный исход обмена усилиями и ресурсами между 
ними и этой организацией. Если люди чувствуют, что по
лучают благоприятные ресурсы от организации, они оста
ются в ней, исполняя свои организационные роли и следуя 
организационным правилам.

Доводы, которые основаны на оценке выгоды/убытков, 
также используют многие социальные психологи как воз
можные объяснения для мотивов, лежащих в основе го-

1 Подробное рассмотрение результатов этого исследования см. у Tyler and Blader, 2000.
2 Как определено в теории социального обмена; см. Thibaut and Kelley, 1959.
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товности людей помогать другим в группах. Готовность 
помогать другим связывается с воспринимаемыми выгода
ми от помощи и затратами на нее1, тогда как кооперация в 
группах связывается с оценкой вероятности того, что дру
гие ответят таким же кооперативным поведением1 2 3. Теория 
ожидания связывает трудовую мотивацию с ожидаемыми 
выгодами8, как и теория постановки целей4. Пример при
менения теории социального обмена к поведению в груп
пах и организациях можно найти в работе Расбалта о моде
ли инвестирования5.

Используя различие между обязательным и дискреци
онным поведением, можно сосредоточить внимание непо
средственно на добровольном уважении к власти6. Когда 
мы проводим это различие, мы обнаруживаем, что как 
риск, связанный с нарушением правил, так и легитим
ность организационных правил влияет на то, уважают ли 
служащие организационные правила. Из этих двух фак
торов легитимность более важна. Она объясняет 21% раз
личий в уважении к правилам, и это гораздо больше, чем 
могут объяснить суждения о риске. В противоположность 
этому, суждения о риске объясняют всего 1% вариаций 
в уважении к организационным правилам, что намного 
меньше, чем может объяснить легитимность. Другими сло
вами, ключевой фактор, формирующий уважение к прави
лам -  это легитимность этих правил. Следовательно, как и 
легальные власти, менеджеры нуждаются в легитимности, 
чтобы эффективно управлять поведением служащих, свя
занным со следованием правилам.

Преимущество изучения рабочей среды в том, что она 
позволяет проверить весь спектр модели вовлечения груп
пы. Когда проводится такая проверка, с привлечением все 
той же выборки служащих, о который мы упоминали выше, 
мы получаем результаты, представленные на рисунке 8.27.

1 Latane and Darley, 1970; Piliavin, Piliavin and Rodin, 1975.
2 Komorita and Parks, 1994; Tyler and Kramer, 1996; Williamson, 1993; Rousseau, 1995.
3 Vroom, 1964.
4 Locke and Latham, 1990.
5 Rusbult and Van Lange, 1996.
6 Tyler, 1990, исследует только вынуденное поведение-то есть подчинение.
7 Этот рисунок взят из Tyler and Blader, 2000, стр. 191, там же приводится более полное
описание исследования.



Несколько аргументов подтверждаются результатами, 
представленными на рисунке 8.2. Во-первых, они предпо
лагают, что важно проводить различие между внешними и 
внутренними источниками мотивации. Внутренние источ
ники мотивации -  установки и ценности -  особенно важны 
при формировании дискреционного поведения.
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Подчинение Инролевое Уважение Экстраролевое

■  Инструментальные суждения 

1! Установки 
□  Ценности

Рисунок 8.2 Влияние инструментальных суждений, установок и 
ценностей на кооперацию (показатели в процентах -  это уникаль
ный «вклад» каждого фактора в объяснение поведения).

Далее, установки играют центральную роль для про
активного поведения в форме экстраролевого поведения, 
тогда как ценности -  это ключевая предпосылка уважения 
к организационным правилам. Следовательно, как уста
новки, так и ценности оказывают важное влияние на дис
креционное кооперативное поведение, но характер их вли
яния сильно отличается, в зависимости от того, какой тип 
кооперативного поведения мы рассматриваем.

Эти результаты предполагают, что лидерам чрезвычай
но выгодно, когда они могут обращаться к установкам и 
ценностям своих последователей. Существование этих уста
новок и ценностей предоставляет мотивирующую силу для 
дискреционного поведения двух типов: уважения к прави
лам и экстраролевого поведения. Вопрос, который мы рас
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смотрим далее в нашей дискуссии, состоит в том, как такие 
установки и ценности могут быть активированы. Другими 
словами, какие лидерские или менеджерские действия ве
дут к кооперативному поведению среди членов группы?

Предпосылки эффективного лидерства

Как я уже отметил, многие теории лидерства доказы
вают, что лидеры оказывают влияние через контроль сти
мулов и санкций. Этот подход к лидерству занимает цен
тральное место для многих моделей лидерства. Литература, 
изучающая мотивы следования лидерам, часто доказывает, 
что отношения «лидер -  последователь» зависят от обме
на вознаграждениями. В соответствии с этой концепцией, 
если лидеры принимают хорошие решения, которые ведут 
к успеху и получению ресурсов для членов группы, после
дователи отвечают, подчиняясь указаниям своих лидеров1. 
Например, некоторые исследования лидеров делают акцент 
на важности их компетентности в исполнении задач1 2, пред
полагая, что люди будут следовать за теми лидерами, кото
рые, по их мнению, могут решить проблемы группы таким 
образом, который приведет к личной выгоде членов группы.

Аналогично, трансакционные теории лидерства пред
полагают, что отношения «лидер -  последователь» за
висят от ресурсов, полученных от лидера в прошлом или 
ожидаемых в будущем3. Один из примеров такой теории 
лидерства -  это теория вертикальной диадной связи4, ко
торая исследует характер отношений обмена между чле
нами организации и их лидерами5. Такие виды обмена 
варьируют по характеру ресурсов, хотя теории, как пра
вило, сосредотачивают внимание на материальных возна
граждениях и затратах.

Конечно, предположения об ожидаемой выгоде или 
убытке в организационном контексте формулируются не

1 Levine and Moreland, 1995.
2 Hollander and Julian, 1978; Ridgeway, 1981.
3 Burdach and Eccles, 1989; Dasgupta, 1988; Komorita, Chan and Parks, 1993; Komorita, Parks and 
Hulbert, 1992; Wayne and Ferris, 1990; Williamson, 1993.
4 Danswreau, Graen, and Haga, 1985.
5 Chemers, 1987; Duchon, Green, and Taber, 1986; Vecchio and Gobdel, 1984.
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только в отношении текущей ситуации. У людей есть долго
срочные отношения с группами, и они делают долгосрочные 
предположения об ожидаемых затратах и выгодах от член
ства в группе. В контексте длительно существующих групп 
эти более долгосрочные предположения об ожидаемых воз- 
награждениях/затратах руководят поведением людей в их 
группе. Формулируя такие долгосрочные предположения о 
том, какие типы поведения будут вознаграждаться, люди 
оценивают общее качество результатов, которые они полу
чают от группы в разных ситуациях, относительно доступ
ных им альтернатив, а также формулируют гипотезы о том, 
сколько ресурсов они уже инвестировали в группу. Один из 
примеров применения долгосрочных, основанных на ресур
сах подходов к исследованию поведения в группах предо
ставляет модель инвестирования1, в которой исследуются 
факторы, формирующие решения людей покинуть группы 
или остаться в них (их «лояльность» группе).

Все эти модели подкрепляют вывод, согласно которому 
лидеры формируют мотивы и поведение последователей 
через свой контроль стимулов и санкций. Следовательно, 
они все отстаивают роль ожиданий выгоды или убытка, во 
всяком случае, в краткосрочной перспективе.

Модели справедливости
В отличие от этих моделей результатов, Тайлер и Блей- 

дер1 2 доказывают, что эффективное лидерство основано на 
предположениях последователей о том, что лидер демон
стрирует власть через объективные процедуры -  это мо
дель динамики власти, основанная на процедурной спра
ведливости, которую я раньше называл реляционной мо
делью власти3.

Тайлер4 обнаружил, что легитимность социально-регу- 
лирующих лидеров коренится в предположениях о спра
ведливости их процедур принятия решений. Тайлер ис
следовал влияние различных аспектов личного опыта с

1 Rusbult an Van lange, 1996.
2 Tyler and Blader, 2000.
3 Tyler and Lind, 1992.
4 Tyler, 1990.



полицейскими и судьями на суждения о легитимности 
легальной власти. Это исследование показало, что перво
очередной аспект опыта, формирующий взгляды людей на 
легитимность, -  это их оценка объективности процедур, 
используемых конкретной властью. Кроме того, второе ис
следование легальной власти, в котором изучалась основа 
легитимности в Верховном суде Соединенных Ш татов, об
наружило, что институциональная легитимность связана 
с оценками объективности процесса принятия решений 
Судом. Другими словами, вне зависимости от того, рассма
триваем ли мы оценки на уровне личного опыта или на ин
ституциональном уровне, корни легитимности заложены в 
процедурной справедливости.
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0.4

Установки Ценности Обязательное Дискреционное
поведение поведение

■  Процедурная справед л и во сть

■  О бъ екти вность ре зул ьтато в  

□ Благоприятность р езул ьтато в

Рисунок 8.3 Влияние благоприятности результатов, объективности 
результатов и процедурной справедливости на установки, ценно
сти и кооперативное поведение (бета-коэффициенты оказывают 
независимое влияние).

Недавно проведенное исследование расширило рамки 
этого анализа и «перенесло» его в область организации 
труда, с привлечением выборки служащих, о которой мы 
уже упоминали1. В этом исследовании сравнивали влияние

Tyler and Blader, 2000.



общих оценок объективности организационных процедур с 
влиянием общих оценок благоприятности и объективности 
результатов этих процедур. В исследовании был проведен 
анализ влияния этих трех факторов на установки, ценно
сти и обязательные и дискреционные процедуры принятия 
решений. Результаты представлены на Рисунке 8.3, кото
рый мы позаимствовали из работы Тайлера и Блейдера1. 
Результаты предполагают несколько выводов. Во-первых, 
процедурная справедливость -  это ключевая предпосыл
ка установок и ценностей. Во-вторых, процедурная спра
ведливость -  это ключевая предпосылка дискреционного 
поведения. Вместе взятые, эти результаты поддерживают 
наш аргумент, что процедурная справедливость -  это ключ 
к поощрению дискреционного поведения. В этом случае, 
все же, дискреционное поведение -  это не только уважение 
к правилам; оно также включает экстраролевое поведение.

Эти результаты предполагают, что лидерство опирается 
на суждения последователей о том, что лидер принимает 
решения, используя объективные процедуры. Когда по
следователи уверены, что это -  правда, их имманентная 
рабочая мотивация, приверженность организации и убеж
денность в том, что правила организации легитимны и им 
необходимо подчиняться, постоянно возрастают. Как мы 
уже отмечали, эти имманентные мотивы -  ключ к дискре
ционному поведению. Как мы и могли ожидать, в такой 
ситуации мы обнаруживаем прямое влияние процедурной 
справедливости на дискреционное поведение1 2.

Что такое справедливая процедура?
Если, как я предполагаю, корни эффективного лидер

ства заложены в руководстве посредством использования 
процедур, которые люди считают справедливыми, тогда у 
нас есть существенное подтверждение для модели такого 
лидерства, основанного на процессах, которое служит на
званием этой главы. Лидерство, основанное на процессах, 
зиждется на идее, что важная часть способа руководства 
лидеров -  это мотивирование членов группы действовать
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в соответствии с их установками и ценностями, ведя их к 
самомотивирующему и саморегулирующему поведению. 
Результаты, обрисованные здесь, подтверждают предпо
ложение, что как готовность людей следовать правилам, 
так и их готовность работать в интересах их групп или ор
ганизаций связаны с их суждением о том, что лидеры их 
группы проявляют власть, используя процедуры, которые 
последователи интерпретируют как справедливые. Чтобы 
реализовать стратегию лидерства, основанную на этих ре
зультатах, важно понимать, что люди имеют в виду под 
справедливой процедурой.

Результаты исследований, основанных на личностном 
взаимодействии с легальными властями, предполагают, 
что процедурная справедливость -  это многомерный кон
структ с как минимум 8-ю независимыми факторами, фор
мирующими общие суждения о справедливости методов, 
используемых лидерами, чтобы проявлять власть1. Цен
тральными для таких оценок процедурной справедливо
сти являются нейтральность процедур принятия решений, 
степень, в которой лидеры обращаются с последователями 
с достоинством и уважением, и степень, в которой последо
ватели считают, что лидеры надежны и благожелательны1 2.

Мы исследовали предпосылки процедурной справедли
вости в рабочем контексте, используя ранее описанную вы
борку служащих3. Чтобы провести этот анализ, в качестве 
основы мы приняли новые концептуальные идеи о потен
циальных предпосылках процедурной справедливости, ко
торых в общей сложности мы можем выделить 4: справед
ливость процесса принятия решений; качество обращения, 
которое люди получают от лидеров групп; объективность 
полученных результатов и благоприятность результатов, 
полученных от организации и ее лидеров. Эта модель назы
вается двухкомпонентной моделью процедурной справедливости, 
потому что она разделяет предпосылки справедливости на 
два основных компонента4. Более сложная четырехкомпо
нентная модель процедурной справедливости, в которой

1 Tyler, 1988; Tyler, 1990.
2 Tyler and Lind, 1992.
3 Tyler and Blader, 2000.
4 Cm. Blader and Tyler, 2000.



проведено различие между источниками информации об 
этих вопросах, в этой главе мы обсуждать не будем.

Результаты ранее упомянутого анализа предполагают, 
что существует две ключевых предпосылки оценки проце
дурной справедливости1. Это суждения о качестве приня
тия решений и о качестве обращения, которое последова
тели получают от лидеров. Другими словами, оба компо
нента процедурной справедливости, которые, как ожида
ется, имеют значение, делают важный независимый вклад 
в формирование суждений о справедливости процедур. И 
оба этих компонента более важны, чем суждения о благо
приятности результатов или объективности результатов.

Также мы можем изучить влияние этих элементов на 
уже упомянутые нами установки, ценности и поведение. 
Чтобы провести такой анализ, мы создали два сводных ин
декса, отражающих ориентацию на ограничение поведе
ния (обобщающее легитимность, подчинение и уважение) 
и ориентацию на поощрение поведения (обобщающее при
верженность, ин-ролевое поведение, экстраролевое поведе
ние). Затем мы исследовали влияние четырех элементов ор
ганизации на эти два ключевых мотивационных индекса.

Результаты предполагают, что как качество принятия 
решений, так и качество обращения с последователями -  
это центральные элементы процедур1 2. Качество принятия 
решений -  самый важный фактор, поощряющий поведе
ние ограничения, например, следование правилам поведе
ния на рабочем месте, тогда как качество обращения -  это 
ключ к поведению мотивирования, например, к участию в 
необязательной работе для группы. В противоположность 
этому, влияние суждений о результатах на ограничение 
или поощрение поведения незначительно.

Если лидеры хотят, чтобы люди были склонны к само
регулированию, изъявляли желание добровольно работать 
для группы и добровольно отказываться от проявления 
поведения, выгодного лично для них, которое нарушает 
организационные правила, они должны разъяснить, что 
принимают решения объективно. Они делают это, разъяс
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няя, что их решения принимаются нейтрально, на основе 
объективных фактов и без предвзятости или фаворитизма.

Если лидеры хотят, чтобы люди были мотивированы 
работать в интересах группы и проявлять добровольное 
поведение, которое содействует благосостоянию органи
зации, то они должны отчетливо объяснить, что уважают 
членов своей группы и их права. Они делают это, обраща
ясь с людьми с достоинством и уважением.

Из представленных результатов самым поразительным 
является центральная роль качества обращения, которое 
получают люди, в их мнениях о справедливости процедур 
и в их готовности участвовать своим поведением в группах 
и организациях. Это особенно верно, когда мы разрабаты
ваем ориентацию людей на поведение поощрения, такого 
как инролевое и экстраролевое поведение в организации 
труда. Когда люди чувствуют, что их ценят как людей, они 
активно участвуют в деятельности, которая выгодна их 
группе, организации или обществу.

Последствия

Лидеры, как правило, обладают специальными знани
ями и умениями, которые необходимы им, чтобы достичь 
технической компетентности в их области. Этот набор уме
ний позволяет им принимать решения, которые обладают 
высоким качеством, когда их оценивают по объективным 
критериям. Приравнивание лидерства к технической ком
петентности и профессионализму широко распространено 
и берет свое начало из сертификации представителей вла
стей через подготовительные программы, акцент в кото
рых сделан на технических навыках.

Представленные результаты показывают, что каче
ство принятия решений, которое люди оценивают, имея 
дело с лидерами, крайне важно. Оно играет особенно важ
ную роль в формировании готовности людей следовать 
социальным правилам. Все же, качество обращения, к о 
торое получают люди, -  это ключевая предпосылка к их 
готовности проактивно участвовать в задачах, помогаю
щ их группе. Следовательно, способность хорош о прини-



мать решения -  только один из элементов эффективного 
лидерства.

Одно из значений этих результатов заключается в том, 
что люди формируют суждения о лидерах, используя об
ширный спектр критериев, только часть из которых вклю
чает их компетентность. Помимо необходимости принимать 
решения посредством соответствующих и обоснованных 
процедур, власти также должны проявлять интерес к тому, 
как они обращаются с людьми, с которыми имеют дело.

Эти результаты предполагают, что лидерам необходи
мо сосредоточить внимание на двунаправленном подходе 
к лидерству, основанному на процессах. Первое направле
ние включает объективность процесса принятия решений. 
Люди чутко реагируют на множество аспектов, связанных 
с принятием решений, включая то, является ли человек, 
принимающий решения, непредвзятым и нейтральным; 
использует ли он факты и объективную информацию и 
сообразно ли обращается с людьми. Второе направление 
включает качество обращения с людьми во время процесса 
принятия решений. Люди чутко реагируют на то, обраща
ются ли с ними с достоинством и уважением; признают ли 
их права и учитывают ли их потребности и интересы.

Интересно отметить, что оба направления лидерства, 
основанного на процессах, которые я представил, отлича
ются от благоприятности или объективности результатов 
людей. В каждом случае реакции людей на действия их 
лидеров связаны с тем, как себя ведут эти лидеры, а не с 
результатами их поведения. Следовательно, способность 
лидеров мотивировать подчиненных в значительной степе
ни коренится в процессе, посредством которого они руко
водят, а не в результатах, которые они приносят.

Эти результаты созвучны результатам исследований 
доверия властям1. В таких исследованиях доверие властям 
разделяют на два разных элемента: доверие компетентно
сти властей решать проблемы и приносить благоприятные 
результаты, и доверие благожелательности и вниманию 
лидеров. Когда проводится это разделение, доверие моти
вам (благожелательности, вниманию) признается ключе
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вой предпосылкой к готовности принять решение лидеров. 
Опять же, реакции людей на лидеров определяются далеко 
не результатами, которые эти лидеры могут принести или 
приносят.

Какие психологические процессы лежат в ос
нове лидерства?

Приведенные нами результаты разъясняют, что людям 
важна объективность и справедливость лидерской прак
тики. Все же, они не рассматривают вопрос о том, почему 
людям важна процедурная справедливость. Чтобы понять 
этот вопрос, нам необходимо проанализировать две пси
хологические модели, которые определяют связь между 
людьми и группой, к которой они принадлежат.

Первая модель -  это модель социального обмена. Эта 
модель соответствует инструментальным или основанным 
на обмене теориям лидерства, уже упомянутым в этой дис
куссии. Эти модели доказывают, что люди участвуют в 
группах, организациях и обществах, чтобы добиться для 
себя желаемых ресурсов. Они оценивают группы и лиде
ров, определяя уровень ресурсов, которые они получают от 
группы и ее лидеров, как имманентно, так и относительно 
других потенциальных групп. Эти модели инструменталь- 
ны по своему характеру в том смысле, что они рассматри
вают связь людей с лидерами, основываясь на суждениях о 
характере и качестве ресурсов, которые люди получают от 
лидеров. Люди присоединяются к группам и сотруднича
ют с ними, когда чувствуют, что их приверженность этим 
группам ведет к желаемым ресурсам.

Вторая модель основана на идентичности. Эта модель 
предполагает, что люди хотят принадлежать к группам, 
потому что связанность с другими людьми -  это корневая 
человеческая характеристика1. Одна из функций, которым 
служит членство в группах, помогающая объяснить, поче
му люди хотят быть связанными с группами, это помощь 
людям в том, чтобы определить себя и дать себе самооцен

1 Hogg and Abrams, 1988.



ку1. Еще они используют статус групп, к которым принад
лежат, чтобы он помог им определить свою самооценку. Эта 
модель на основе идентичности предполагает, что люди мо
тивированы присоединяться к группам по причинам иден
тичности и мотивированы сотрудничать с группами, когда 
это может создать, усилить или сохранить благоприятное 
чувство самооценки и самоуважения.

Реляционная модель доказывает, что причина, по кото
рой люди считают качество обращения со стороны лидеров 
таким важным, в том, что эти действия сообщают членам 
группы релевантную для их идентичности информацию. 
Другими словами, она предполагает, что именно идентич
ность человека подвергается влиянию процедурной справед
ливости, и что идентичность формирует кооперацию. Дей
ствия лидера, как ключевого представителя группы, говорят 
людям, принимают ли их в группу и обладают ли надежным 
групповым статусом. Это особенно важно для тех, кто может 
в том или ином смысле находиться на периферии и быть бо
лее неуверенным в своем статусе. Впрочем, даже у сына ос
нователя временами могут быть сомнения об определенности 
своего статуса. Все используют качество обращения с собой 
и справедливость процедур принятия решений -  «реляцион
ный» критерий1 2 -  чтобы делать статусные оценки.

Ключевой вопрос в том, какая из этих моделей или обе 
они являются модификаторами эффектов процедурной 
справедливости. Тайлер и Блейдер3 рассматривают этот во
прос, используя каузальную модель. Эта модель изучает, 
опосредована ли взаимосвязь между процедурной справед
ливостью и кооперативным поведением суждениями о ре
сурсах, об идентичности или ни одной из форм суждений.

Результаты представлены на рисунке 8.4. Они пред
полагают, что воздействие процедурной справедливости 
на кооперативное поведение опосредовано суждениями 
об идентичности. Суждения о ресурсах не имеют прямого 
влияния на кооперацию.

Интересно отметить, что суждения о ресурсах оказыва
ют косвенное влияние на кооперацию, потому что влияют
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1 Hogg and Abrams, 1988.
2 Tyler and Lind, 1992.
3 Tyler and Blader, 2000.
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Рисунок 8.4 Влияние статуса на кооперацию.

на суждения об идентичности. В некоторой степени люди 
сильно идентифицируют себя с группами, потому что по
лучают от них ресурсы. Поэтому ресурсы не лишены зна
чимости для установления кооперации. Впрочем, люди 
также идентифицируют себя с группами, потому что дума
ют, что принцип управления этими группами объективен и 
справедлив. Именно здесь у лидеров есть возможность ис
пользовать лидерство, основанное на процессах. Действуя 
объективно, лидер может поощрять людей в своей группе 
гордиться членством в группе, чувствовать себя уважае
мыми группой и объединить чувство «Я » с группой. Эти 
эффекты, основанные на идентичности, напрямую стиму
лируют кооперацию с группой.



9 Реляционный подход к ли
дерству и сотрудничеству: 
почему важно быть забот
ливым и справедливым

ДЭВИД ДЕ КРЕМЕР

Мы все до сих пор очень много вспоминаем о теракте, 
который произошел 11 сентября 2001 года во Всемирном 
торговом центре (ВТЦ) в Нью-Йорке. Этот акт насилия по
верг весь мир в скорбь. Впрочем, если бы нам было нужно 
выделить хотя бы один позитивный аспект всей этой ката
строфы, это вполне мог бы быть тот факт, что люди испы
тывали сильное чувство принадлежности и, следователь
но, были готовы к добровольному сотрудничеству друг с 
другом. В этом процессе важную роль сыграл мэр Рудольф 
Джулиани. Благодаря его активному и влиятельному под
ходу, он смог способствовать появлению этого чувства при
надлежности и формированию просоциального поведения. 
Интересен тот факт, что в своем лидерстве он использовал 
не инструментальные средства, сосредотачивая внимание 
на том, *что во всем этом вы видите лично для себя» (то 
есть когда в центре внимания -  результаты), а скорее на 
существовании коллективных отношений, в которых ак
цент -  на социальных связях и отношениях, основанных 
на эмоциональной привязанности (то есть в центре внима
ния -  взаимоотношения).

Одно из значений, которое следует из этого примера, 
заключается в том, что лидерство, основанное на отноше
ниях, может быть полезным, а иногда и необходимым ин
струментом, чтобы обеспечить сотрудничество в ситуаци
ях, когда личные и коллективные интересы конфликтуют 
между собой. То есть помощь другим людям в этой трате-
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дии на личном уровне довольно дорогостоящая, но на уров
не общества или группы она выгодна. Главная цель этой 
главы -  продемонстрировать, как и почему можно исполь
зовать лидерство, чтобы стимулировать сотрудничество. 
Конкретнее, в этой главе я разработаю модель, основная 
идея которой заключается в следующем: лидерам, стиму
лируя сотрудничество, не следует сосредотачиваться ис
ключительно на заинтересованности в результатах, а обра
щать внимание и на такие средства построения взаимоот
ношений, как стимулирование чувства принадлежности, 
особенно если у их последователей высокая потребность в 
принадлежности. По моему мнению, если сосредоточить 
внимание на этой потребности (в принадлежности), то это 
может оказаться эффективным средством для того, что
бы мотивировать людей трансформировать личные цели 
в цели группы, тем самым, укрепляя сотрудничество. В 
этом контексте мы проанализируем две характеристики 
лидерства, связанные с отношениями: процедурная спра
ведливость лидера и способность лидера коммуницировать 
(транслировать) свое сопереживание другим людям и забо
ту о них1.

Сотрудничество

Члены группы часто сталкиваются с дилеммой: слу
жить собственным личным интересам или служить интере
сам группы. Это указывает на то, что во взаимозависимых 
групповых контекстах часто проявляются различные про
тиворечивые мотивы. Эти ситуации взаимозависимости, в 
которых личные и коллективные интересы конфликтуют 
между собой, называются ситуациями со смешанными мо
тивами1 2. Конкретнее, в таких ситуациях сущность соци
ального конфликта в том, что преследование личного инте
реса может принести отдельному человеку, принимающему 
решения, наиболее высокие результаты, но если каждый 
человек пытается максимизировать свою личную выгоду,

1 См. также главу 8.
2 Обзоры см. у Komorita and Parks, 1994.



коллективный результат будет ниже, чем если каждый че
ловек пытается удовлетворить коллективный интерес.

Например, в организациях ценят, если служащие по
свящают дополнительное время, энергию и усилия вза
имосвязанным задачам и действиям, которые выгодны 
организации в целом. Другими словами, чтобы коорди
нировать деятельность во взаимозависимых отношениях, 
требуется успешное сотрудничество вовлеченных людей1. 
Несмотря на огромное значение сотрудничества для дости
жения высоких результатов деятельности организации, 
исследователи часто отмечают такую закономерность, что 
эффективность сотрудничества в контексте группы относи
тельно ограничена. Если говорить конкретнее, часто люди 
не выходят за рамки должностных инструкций или не ин
вестируют энергию и время в командные проекты, потому 
что это приносит только затраты и не приносит никакой 
незамедлительной выгоды. Впрочем, если все члены груп
пы или организации действуют именно так, то командные 
проекты оканчиваются неудачей и благополучие отдельно
го человека, группы или организации не повышается.

Поскольку сотрудничество имеет огромное значение 
для жизнеспособности групп (например, организаций), 
нельзя отрицать того факта, что одна из главных функ
ций лидерства -  это содействовать сотрудничеству или, по 
крайней мере, поддерживать его. И действительно, в опре
делениях лидерства как характеристики группы его взаи
мосвязь с сотрудничеством прослеживается очень четко, 
поскольку «лидерство включает убеждение других людей 
отложить на некоторое время их личные интересы и пре
следовать общую цель, которая важна для обязательств и 
благополучия группы»1 2.

Поскольку лидерство представляет собой важный 
аспект жизни группы3, необходимо проанализировать, 
какие именно групповые процессы могут лежать в основе 
влияния лидера на сотрудничество. Поскольку влияние 
лидера успешно только тогда, когда подчиненные считают 
лидера надежным и способным удовлетворять их потреб

1 Напр. Smith, Carroll, and Ashford, 1995.
2 Hogan, Curphy, and Hogan, 1994, стр. 493.
3 Глава 2.
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ности1, то один из важных аспектов, на которые следует 
обратить внимание -  это мотивы, лежащие в основе со
трудничества. Так мы сможем понять, как лидеры могут 
оказывать влияние, в зависимости от этих мотивов.

Лидерство, мотивы и сотрудничество

Основанные на традиционных теориях, таких как тео
рия игр1 2 и теория социального обмена3, исследования со
трудничества (включающие исследования социальных ди
лемм) начинались с гипотезы о том, что люди по своей при
роде эгоистичны. При этом внимание акцентировали на 
важности таких мотивов, как жадность и злоупотребление 
достижениями других людей себе на пользу. Эти мотивы 
доминируют в сознании людей, принимающих решения в 
контексте социальных дилемм4. Это убеждение также хо
рошо проиллюстрировано в мифе о личной выгоде: люди 
сформировали стереотип, согласно которому действиями 
людей, как правило, руководит заинтересованность в лич
ной выгоде. И это предположение с высокой вероятностью 
укрепляет самоисполняющееся пророчество5. Этот акцент 
на преследовании личной выгоды любой ценой значитель
но повлиял на исследование взаимосвязи между эффектив
ностью лидерства и сотрудничеством.

Эта личная выгода, или инструментальный подход, ярко 
проявляется в использовании систем координации и лидер
ства, основанных на изменении структуры результатов или 
стимулов в сложных и неопределенных ситуациях. Напри
мер, применение систем санкций и/или лидерства, в кото
рых сотрудничество вознаграждают, а не-сотрудничество 
наказывают6 -  как можно заметить во многих организаци
ях, использующих системы контроля7; или утверждение на 
роль лидеров людей, придерживающихся автократичных

1 Напр. Chemers, 2001.
2 Напр. Luce and Raiffa, 1957.
3 Напр. Blau, 1964.
4 Напр. Wilke, 1991.
5 Miller, 1999.
6 Напр. McCusker and Carnevale, 1995; Van Vugt and De Cremer, 1999; Yamagishi, 1986.
7Tenbrunsel and Messick, 1999.
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принципов и принимающих решения от имени группы, 
особенно когда группы неэффективны или когда присут
ствует неравенство в достигнутых результатах1. Впрочем, 
такие лидерские системы вряд ли жизнеспособны, потому 
что их считают нежелательными в плане последствий для 
эмоционального состояния и уровня производительности1 2, 
они с большой вероятностью могут подорвать коллективное 
доверие к другим3, они слишком сильно ущемляют свободу 
людей и слишком дорогостоящи4. Кроме того, такие меха
низмы координации (то есть санкции) также могут быть не
адекватными, потому что обстоятельства невозможно всег
да полностью предусмотреть или спрогнозировать5.

Чтобы избежать таких негативных последствий систем, 
основанных на лидерстве, в контексте сотрудничества не
обходимо, помимо инструментальных средств, сосредото
чить внимание также на психологических механизмах, 
которые мотивируют людей интернализировать ценность 
сотрудничества или, другими словами, содействовать 
формированию мотивов, ориентированных на интересы 
группы. Этот психологический результат легче достиг
нуть в том случае, когда используется система контроля 
и лидерства, которая в большей степени основана на удов
летворении потребностей. Одна из потребностей, которые 
тесно связаны с ориентацией на группу -  это «потребность 
принадлежать»6. Решая, стоит ли сотрудничать, люди об
ращают внимание не только на свои личные результаты 
(то есть инструментальная заинтересованность или за
интересованность в результатах), но также взвешивают 
свое решение, в зависимости от того, насколько приятны
ми и жизнеспособными они считают внутригрупповые от
ношения (то есть реляционная заинтересованность (за
интересованность во взаимоотношениях)7, поскольку это 
привносит элемент включенности в группу8.

1 Hanp. De Cremer, 2000; Messick et al., 1983; Samuelson and Messick, 1986.
2 Hanp. Tenbrunsel and messick, 1999.
3 Mulder, Wilke, Van Dijk, and De Cremer, 2002.
4 Hollander, 1985; Rutte and Wilke, 1985.
5 Katz, 1964.
6 Baumeister and Leary, 1995.
7 Tyler and Dawes, 1993; Van Vugt and De Cremer, 1999.
8 De Cremer, 2002a.
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Таким образом, лидерство, цель которого -  способство
вать сотрудничеству, должно выполнять как функцию под
держания и сохранения группы, так и функции, связанные 
с результатами, чтобы демонстрировать оптимальный уро
вень сотрудничества. В аналогичном ключе, в литературе 
по лидерству присутствует дифференциация между лиде
рами, ориентированными на отношения, и лидерами, ори
ентированными на задачи, причем и те, и другие нацеле
ны на выполнение инструментальных или социально-эмо
циональных функций1. Один из способов реализовать эту 
функцию поддержания и сохранения группы -  это стиму
лировать членов группы чувствовать себя включенными, 
строя позитивные, конструктивные внутригрупповые от
ношения. Если говорить конкретнее, чтобы содействовать 
сотрудничеству, лидеры должны предоставлять информа
цию о взаимоотношениях, в которой отражено качество 
внутригрупповых отношений, поскольку эту информацию 
впоследствии можно использовать для того, чтобы оценить 
степень удовлетворения потребности в принадлежности. В 
следующем разделе я проанализирую, почему удовлетво
рение этого основополагающего требования так важно.

Потребность в принадлежности, внутренняя 
мотивация и сотрудничество

Вступление в новые отношения или социальные кон
тексты влечет за собой определенную долю неуверенности 
по поводу положения, которое человек занимает в этих от
ношениях. Как результат, люди могут быть неуверенны в 
том, что касается их самоопределения в данном конкрет
ном контексте или отношениях1 2. Такая неуверенность 
считается аверсивной, потому что самость можно рассма
тривать как центральный и организующий элемент мыш
ления, чувств и действий человека. Следовательно, чтобы 
способствовать сотрудничеству, лидеры должны уметь 
снизить неуверенность людей, связанную с их чувством

1 Уик1,1998.
2 Н с ^  апс! МиШп, 1999.
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принадлежности к группе1. Как считают Хогг и Муллин1 2: 
«Принадлежность -  это крайне важный социальный мо
тив, который реализуется через членство в социальных 
категориях любых масштабов, но этот мотив связан с по
требностью в уверенности [в себе], лежащей в его основе». 
Более того, удовлетворение этой потребности в принад
лежности может активировать мотивационный процесс, 
в котором члены группы будут воспринимать групповые и 
личные интересы как взаимозаменяемые, тем самым пози
тивно влияя на внутреннюю мотивацию к сотрудничеству. 
Этот вывод созвучен идее Дечи и Райана о том, что «вну
тренней мотивации способствуют условия, которые ведут 
к удовлетворению психологической потребности (то есть 
потребности в принадлежности к группе)*3.

Эти аргументы предполагают, что у людей могут быть 
разные причины, чтобы претендовать на членство в опреде
ленной группе. То есть, основываясь на своих личных инте
ресах, люди могут претендовать на членство в группе, пото
му что считают идентификацию тем средством, с помощью 
которого они могут удовлетворить свою потребность в при
надлежности. Этот анализ соответствует идеям о социаль
ной идентификации, согласно которым социальные иден
тичности могут выполнять различные функции, например, 
удовлетворение потребности в принадлежности к группе4.

Поскольку принадлежность считается одной из функ
ций членства в группе, результаты недавних исследований 
влияния социальной идентификации на сотрудничество, 
вероятно, подтверждают ранее упомянутое предположе
ние, что удовлетворение потребностей в принадлежности 
способствует сотрудничеству. В исследованиях Де Кремер 
и его коллеги5 продемонстрировали, что сильное чувство 
принадлежности к группе способствует сотрудничеству, в 
первую очередь, потому, что мотивы людей трансформи
руются из личных в коллективные или групповые, то есть 
укрепление идентификации с группой мотивирует людей

1 Hanp. De Cremer and Van Dijk, 2002; De Cremer and Van Vugt, 1999.
2 Hogg and Mullin, 1999, erp. 256.
3 Deci and Ryan, 2000, erp. 233; скобки добавлены.
4 См. Deaux, 1996; Deaux, Reid, Mizrahi, and Cotting, 1999.
s De Cremer and Van Dijk, 2002; De Cremer and Van Vugt, 1999.



интегрировать цели группы в свою самость. Де Кремер и 
Ван Вугт1 пригласили участников исследования в лабора
торию, чтобы сыграть в игру, в ее основе -  дилемма, свя
занная с распределением общественных благ. Участники 
получили целевой капитал в размере 300 пенсов в начале 
игры и имели право вложить любую часть этой суммы, 
чтобы учредить общественное благо. Участникам объ
яснили, что общую сумму, вложенную группой, вначале 
умножат на два, а затем разделят на равные доли между 
всеми участниками, вне зависимости от того, какой вклад 
сделал каждый из них. Исследователи манипулировали 
уровнем идентификации, сообщая участникам (все из ко
торых были студентами Саутгемптонского университета), 
при условии высокой идентификации с группой, что реше
ния групп студентов Саутгемптонского университета будут 
сравнивать с решениями, принятыми студентами конку
рирующего университета в Южной Англии. При условии 
низкой идентификации с группой им говорили, что будут 
сравниваться отдельные решения каждого из студентов.

В начале этого эксперимента оценивали социально-цен
ностную ориентацию участников1 2. Социально-ценностная 
ориентация -  это стабильная переменная индивидуальных 
различий, которая указывает на ценность, которую люди 
приписывают своему личному благополучию, по сравнению 
с коллективным благополучием3. Результаты этого иссле
дования указали на то, что укрепление идентификации с 
группой мотивировало людей, ориентированных на самих 
себя, вкладывать больше, тогда как на людей с просоциаль- 
ной ориентацией, эта манипуляция не оказала воздействия. 
Этот результат предполагает, что усиление чувства принад
лежности мотивирует людей интернализировать групповые 
ценности и, в свою очередь, повышать уровень сотрудниче
ства (то есть процесс трансформации цели с личного на груп
повой уровень). В соответствии с этим предположением, я 
считаю, что лидерство, основанное на отношениях, должно 
удовлетворять потребности в принадлежности, чтобы акти
вировать такой процесс трансформации цели.
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1 De Cremer and Van Vugt, 1999; исследование 3.
2 Конкретные детали оценивания см. у Van Lange. Otten, De Bruin, and Joireman, 1997.
3 De Cremer and Van Lange, 2001.
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В этой главе мы утверждаем, что на способность ли
дера содействовать сотрудничеству, влияет не только вы
бор инструментов для активизации этого процесса, но 
и взгляд лидера на взаимоотношения. Коммуникация о 
взаимоотношениях крайне важна, потому что она может 
удовлетворить потребность в принадлежности, которая, в 
свою очередь, ведет к трансформации мотивов. Конечно, 
степень, в которой заинтересованность лидера во взаимо
отношениях (о которой он сообщает в коммуникации), 
определяет сотрудничество, может быть разной у разных 
лидеров. Это предположение соответствует замечанию 
Эрез и Эрли1 о том, что эффективность лидера будет низ
кой, если последователи не признают ценности и нормы, 
которые отстаивает лидер. Лидерство, основанное на вза
имоотнош ениях, демонстрирует больший эффект, когда 
у людей есть потребность анализировать свои отнош е
ния с другими (включая представителей власти), чтобы 
понять, предполагают ли эти отношения включенность. 
Другими словами, когда люди чувствуют неуверенность 
относительно своей принадлежности к группе, коллекти
ву или обществу в целом, то решающее значение в этой 
ситуации приобретает коммуникация лидера об этих вза
имоотнош ениях .

Этот аргумент тесно связан с предположением Баумай- 
стера и Лири о том, что когнитивные, эмоциональные и 
поведенческие последствия, возникающие из потребности 
к принадлежности, становятся сильнее, если уровни при
надлежности опускаются ниже порогового значения. При 
таких условиях люди отслеживают информацию о соци
альной включенности и принятии, которая усиливает их 
чувство принадлежности. Эта модель хорошо согласует
ся с исследованиями параноидного познания (когниции), 
демонстрирующими, что люди, которые только пришли 
в группу или организацию и у которых неуверенность по

1 Егег ап<1 Еаг1у, 1993.
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поводу их внутригруппового статуса высока, гораздо более 
восприимчивы к замечаниям и информации о взаимоотно
шениях от других людей1. Наконец, Тайлер и Смит1 2 также 
считают, что информация о взаимоотношениях, в которой 
речь идет о положении человека в группе (то есть об уваже
нии), больше всего влияет на мотивы и поведение, когда у 
людей активизировано репутационное социальное «Я » (то 
есть в центре внимания -  самость человека как включенно
го или наоборот невключенного члена группы).

Если у людей, вместе взятых, есть потребность в при
надлежности, то лидеры, которые в информации о взаимо
отношениях говорят об уважении и справедливом обраще
нии, вероятнее всего, достигнут более высоких результа
тов, потому что такая информация снижает неуверенность 
людей в себе в плане их принадлежности. Следовательно, 
чувство большей включенности посредством лидерства, 
ориентированного на взаимоотношения, должно мотиви
ровать людей включать группу в свою Я-концепцию. Это в 
свою очередь приводит к трансформации мотивов и, следо
вательно, к сотрудничеству3.

Впрочем, на людей, которые не испытывают такой силь
ной потребности в принадлежности, лидерство, основанное 
на взаимоотношениях, должно влиять меньше, потому что 
их потребность в принадлежности удовлетворена, а вну
тренняя мотивация к сотрудничеству уже достаточно высо
ка. Эта линия аргументации хорошо укладывается в систе
му Реляционной равновесной модели (PPM) справедливо
сти4. Согласно этой модели, степень, в которой на реакции 
людей влияет информация о взаимоотношениях, зависит 
от общей потребности людей к принадлежности и от поло
жения, которое человек занимает в отношениях конкрет
ной группы (то есть -  потребности в принадлежности, ини
циированные ситуацией). Говоря более формально, сила 
реакции на информацию о взаимоотношениях является 
функцией: (1) равновесного или базового уровня, который

1 Kramer, 1994.
2 Tyler and Smith, 1999.
3См. ранее рассмотренный эффект принадлежности [как функции групповой идентификации] 
на кооперацию и имманентную мотивацию, De Cremer and Van Vugt, 1999; De Cremer and Van 
Dijk, 2002.
4 De Cremer, в печати; De Cremer, 2002c, см. рисунок 9.1.
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Рисунок 9.1 Реляционная равновесная модель сотрудничества.

демонстрирует влияние этой информации, вне зависимости 
от потребности людей в принадлежности, (2) потребности 
людей принадлежать и (3) информации о принадлежности, 
сообщенной группой или существующей в рамках взаимо
отношений. Если потребность людей в принадлежности и 
ситуативная принадлежность усиливается, то информация 
о взаимоотношениях приобретает большее значение1-

Аргументы в пользу этой модели недавно были обнару
жены в исследованиях контекстов, в которых лидер отсут
ствует. Де Кремер1 продемонстрировал, что члены группы 
с сильной потребностью в принадлежности сильнее реаги
ровали на информацию об уважении1 2, и эта информация 
снижала чувство неуверенности в себе. Кроме того, Де Кре-

1 De Cremer, 2002с.
2 Реляционный аспект процедурной информации; см. Tyler, 1999.



мер1 продемонстрировал, что потребности в принадлежно
сти, которые инициированы ситуацией (то есть положение 
«периферийного» или ключевого члена группы), влияли 
на то, как на уровень сотрудничества воздействовала сте
пень уважения к человеку, которое демонстрирует группа. 
Эти результаты указывают на то, что желанию принадле
жать сопутствует чувство неуверенности в себе в данной 
конкретной группе, и один из способов избавиться от это
го -  уделять больше внимания информации, которая на
правлена на формирование чувства принятия и включен
ности. В этой главе мы рассмотрим результаты некоторых 
исследований, которые демонстрируют, как лидеры могут 
передавать такую информацию о взаимоотношениях и, тем 
самым, содействовать сотрудничеству.
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Процедурная справедливость: почему важно 
быть справедливым

Один из источников лидерства, основанного на взаимо
отношениях, мы можем почерпнуть из литературы по про
цедурной справедливости1 2. Тайлер и Доз3 предположили, 
что всю литературу на тему процедурной справедливости 
и сотрудничества может объединять общий объект внима
ния, а именно: заинтересованность во взаимоотношениях и 
инструментах лидерства. Если говорить более конкретно, 
реляционная модель справедливости4 предполагает, что 
людям важны не только ресурсы, которыми группа снаб
жает людей, люди также анализируют важность группы в 
определении их самооценки. Считается, что жизнеспособ
ность и приятность внутригрупповых отношений значи
тельно влияет на Я-концепцию человека и, следовательно, 
на мотивацию человека действовать на благо группы5. Один 
из способов передачи такой информации о взаимоотноше
ниях -  это справедливость процедур, осуществляемых

1 De Cremer, 2002a.
2 Tyler and Lind, 1992.
3 Tyler and Dawes, 1993.
4 Hanp. Tyler and Lind, 1992.
s Hanp. Tyler and Blader, 2000; Tyler and Smith, 1999.
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лидерами группы. Если лидер использует справедливые 
процедуры1, люди чувствуют, что с ними обходятся ува
жительно и внимательно. Как результат, люди чувствуют, 
что группа ценит их, и будут учитывать группу в процессе 
самоопределения, тем самым усиливая идентификацию с 
группой. Как результат, у них появляется мотивация де
монстрировать позитивное групповое поведение1 2.

В контексте исследования сотрудничества существуют 
эмпирические доказательства в поддержку этой реляци
онной модели справедливости3. Например, Тайлер и Де- 
гуй4 представили доказательства того, что справедливость 
процедур, осуществляемых властями, значительно влияет 
на готовность граждан ограничить использование воды во 
время дефицита воды. Также Тайлер, Дегуй и Смит5 6 проде
монстрировали в четырех исследованиях, что реляционные 
суждения о властях значительно влияют на уровень при
верженности людей и на их идентификацию с группой, а 
эти чувства, в свою очередь, опосредуют поведение, ориен
тированное на группу. Наконец, Тайлер® провел исследова
ние в контексте организации, продемонстрировав, что про
цедурная справедливость больше всего влияет на уважение 
и гордость (эти аспекты отражают степень идентификации 
людей с организацией), и что эти аспекты идентичности -  
это важные факторы, определяющие поведение, ориенти
рованное на организацию (то есть следование правилам, по
мощь группе и дальнейшее пребывание в группе). Хотя эти 
доказательства вполне убедительны, у них есть несколько 
недостатков. Во-первых, все проведенные исследования 
носили корреляционный характер, поэтому полученные 
результаты не позволяют нам делать каузальные выводы. 
Во-вторых, только в одном исследовании7 рассматривалась 
ситуация, в которой люди, принимающие решения, чув
ствовали себя взаимозависимыми. В-третьих, в этих иссле
дованиях использовалось достаточно широкое определение

1 Например, давая или не давая право голоса в процессе принятия решений; ср. Folger, 1977.
2 Tyler and Smith, 1999; глава 8.
3 Hanp. Tyler and Blader, 2000; Tyler and Degoey, 1995.
4 Tyler and Degoey, 1995.
5 Tyler, Degoey, and Smith, 1996.
6 Tyler, 1999.
7 Tyler and Degoey, 1995.
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сотрудничества, включающее такие аспекты, как следова
ние правилам и организационное гражданское поведение.

Чтобы проанализировать, передается ли через проце
дурную объективность важная информация о взаимоотно
шениях, тем самым способствуя чувству принадлежности 
и, следовательно, сотрудничеству во взаимозависимых 
контекстах, было проведено экспериментальное исследо
вание социальной дилеммы с назначенным лидером груп
пы1. Процедурной объективностью манипулировали через 
предоставление или не предоставление участникам воз
можности высказывать свое мнение в процессе принятия 
решений. Эта манипуляция «правом голоса»1 2 -  наиболее 
часто используемая манипуляция процедурной объектив
ностью в экспериментальных исследованиях. Кроме того, 
чтобы увидеть, оказывает ли такая информация о взаимо
отношениях или информация о принадлежности больший 
эффект на тех, у  кого внимание сосредоточено на качестве 
отношений, мы оценивали уровень взаимозависимой само- 
интерпретации (ВСИ) участников. Люди с высокой ВСИ 
чувствуют себя более взаимозависимыми друг от друга и 
поэтому выражают более сильное желание анализировать 
качество своих отношений с другими, чем те, у  кого уро
вень ВСИ низок3. Другими словами, в силу потребности к 
принадлежности те, у кого высокий ВСИ, должны быть бо
лее внимательными и должны сильнее реагировать на ин
формацию о взаимоотношениях, формирующую чувство 
принадлежности, чем те, у кого низкий ВСИ.

Участникам исследования сообщали, что они и три дру
гих участника сформируют организационное правление 
компании под названием MINDVISION. Им говорили, что 
это правление будет принимать важные решения о благосо
стоянии компании (например, наем людей на работу, при
нятие финансовых решений и т.д.). Чтобы облегчить эти 
решения, каждому правлению потребуется директор. По
сле того, как этот директор был назначен, правлению нуж
но было нанять нового менеджера среднего звена. На этот 
момент половине участников было сказано, что директор

1 De Cremer and Van den Bos, 2001, эксперимент 2.
2 Folger, 1977.
* Heine, Lehman, Markus, and Kitayama, 1999.



правления решил не спрашивать мнения других людей по 
поводу этого решения о найме (то есть он будет единствен
ным, кто примет это решение), тогда как второй половине 
участников сказали, что директор правления хочет знать 
их мнение о том, кого нанять. После этого участникам 
сказали, что MIND VISION разработала новый инвестици
онный план и что все члены организационного правления 
должны принимать финансовое решение. Каждому члену 
правления дали 40 000 нидерландских гульденов и сказа
ли, что правление инвестирует в целом более 80 000 гуль
денов. Общая инвестированная сумма будет умножена на 
два и затем разделена между всеми членами правления. 
Впрочем, то, как эти деньги будут разделены, зависело от 
лидера правления, который предоставлял или наоборот не 
предоставлял право голоса в предыдущем случае (мотиви
руя участников принимать решения на основе информации 
о процедурной справедливости, чтобы основывать на них 
свои решения). Наконец, участники принимали решение.

Самый важный результат заключался в том, что проце
дурная справедливость оказывала значительное влияние 
на размер инвестиций среди тех участников, у кого был вы
сокий уровень ВСИ, но не среди тех, у кого этот уровень был 
низок. Более того, результаты анализа опосредования по
казали, что это влияние взаимодействия на сотрудничество 
объясняется чувством идентификации с группой у участ
ников (показывающим чувство принадлежности). То есть 
складывалось впечатление, что те, у кого высокий уровень 
ВСИ, сотрудничал активнее, когда им было предоставлено 
право голоса, потому что они чувствовали себя более вклю
ченными в группу. В общем, эти результаты действитель
но предполагают, что лидеры, сообщающие информацию о 
взаимоотношениях, действуя справедливо, влияют на появ
ление сотрудничества, особенно среди тех последователей, 
которые испытывают потребность в такой информации.

Выводы
Приведенные результаты демонстрируют, что инфор

мацию о взаимоотношениях1, которую сообщает лидер
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1 De Cremer, 2002а; De Cremer, 2002с; De Cremer and Van den Bos, 2001.



группы или группа в целом, люди, принимающие реше
ния, используют как один из ориентиров, чтобы решить, 
стоит ли им сотрудничать с членами группы. Впрочем, это 
влияние сильнее среди тех последователей, внимание ко
торых сосредоточено на отношениях и чувстве принадлеж
ности. Если говорить о людях, которые мотивированы ана
лизировать качество своих отношений с другими (которые 
сообщают важную информацию о принадлежности), то ли
дерство, основанное на взаимоотношениях, оказывает на 
них более сильный эффект, результатом чего становится 
сотрудничество.
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Воспринимаемая харизма и привержен
ность: почему важно проявлять заботу

Еще один способ удовлетворить потребность членов 
группы в принадлежности может заключаться в том, что
бы лидеры передавали им информацию о том, что они на 
самом деле заботятся о благополучии группы и, к тому же, 
готовы не пожалеть для этого своего времени и сил. Одна 
из характеристик лидерства, связанная с передачей такого 
послания о заботе -  это воспринимаемая харизма. Нагляд
ным примером такого лидерского умения является быв
ший президент СШ А Билл Клинтон -  для многих людей 
первоочередной пример харизматичного лидера. В своих 
речах и действиях Клинтон всегда был способен ясно до
нести послание «я чувствую вашу боль» и «я готов в этом 
помочь»1. Благодаря своей способности налаживать связи 
с людьми и делать это так харизматично ему удалось сфор
мировать среди последователей чувство принадлежности и 
готовность работать на благо нации1 2.

Предполагается, что харизматичный лидер апеллирует 
к мотивам, устремлениям и предпочтениям членов груп
пы и мотивирует людей выйти за рамки личной выгоды3. 
Один из способов сделать это для лидера -  публично демон

1 USA Today, 2001.
2 Также см. главу 4.
3 House and Baetz, 1979.
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стрировать свою преданность делу и, делая это, отчетливо 
дать понять, что он готов пойти на значительные личные 
жертвы и на риск1. Так лидер демонстрирует смелость и 
преданность интересам коллектива. Считается, что через 
такие жертвенные смелые проекты харизматичный лидер 
укрепляет чувство принадлежности к группе и, тем самым, 
переключает центр внимания членов группы с личной вы
годы на коллективную выгоду1 2.

Согласно недавним исследованиям3, важный аспект ха- 
ризматичного лидерства -  это готовность к само пожертво
ванию. Жертва со стороны лидера показывает, что он готов 
пойти на риск, чтобы послужить цели и миссии группы 
или организации4. Более того, если в восприятии последо
вателей лидер готов идти на жертвы, то их доверие к нему 
усиливается5 6, а это элемент, необходимый, чтобы содей
ствовать сотрудничеству®.

Чтобы проверить предположение о том, что заботли
вое лидерство (через самопожертвование) способно стиму
лировать подчиненных выйти за рамки личной выгоды в 
своих желаниях, Де Кремер7 использовал ситуацию ди
леммы общественного блага, в которой назначался лидер, 
который либо жертвовал собой (этот лидер усердно работал 
на благо группы, что в свою очередь, отрицательно влия
ло на его собственные интересы), либо приобретал выгоду 
(то есть этот лидер откровенно искал дополнительную лич
ную выгоду и взял бы дополнительные деньги из группо
вой премии лично для себя). Участниками эксперимента 
были члены групп, представляющих компанию под назва
нием MIND VISION. Одного из членов группы назначили 
лидером и попросили выбрать сценарий, который лучше 
всего характеризовал его собственный стиль управления. 
От типа выбранного сценария зависел тип манипуляции 
стилем лидерства. В условии самопожертвования (то есть, 
заботливого лидерства), согласно сценарию, лидер выра

1 Jacobsen and house, 2001.
2 Conger and Kanungo, 1987;Shamir, House, and Arthur, 1993.
3 Hanp. Yorges, Weiss, and Strickland, 1999.
4 Shamir et al., 1993.
5 Conger and Kanungo, 1987.
6 Hanp. De Cremer, Snyder, and Dewitte, 2011.
7 De Cremer, 2002b.



жал глубокую заинтересованность в благополучии ком
пании (то есть лидер будет готов работать очень усердно). 
В сценарии приобретения выгоды (то есть незаботливого 
лидера) было очевидно, что больше всего лидер мотивиро
ван получать личную, а не групповую выгоду. После этой 
информации участникам сообщили о финансовом положе
нии компании МШБУЕЗКШ, и была представлена дилем
ма общего блага, подобная той, что была у Де Кремера и 
Ван ден Боса1. Результаты показали, что лидера в условии 
самопожертвования воспринимали более харизматичным, 
чем в условии приобретения выгоды. Впрочем, важнее все
го то, что результаты продемонстрировали наличие взаи
мосвязи: заботливые лидеры (у которых была высокая вос
принимаемая харизма) усиливали сотрудничество членов 
группы, но только среди людей, ориентированных на соб
ственное Я, а не среди тех, кто был склонен максимизиро
вать совместные результаты (то есть просоциальная ори
ентация). Эти результаты подтверждают предположение, 
что лидеры, которых считают заботливыми, могут способ
ствовать сотрудничеству, потому что мотивируют других 
преследовать интересы группы или организации. В лабора
торном исследовании дилеммы с общественным благом Де 
Кремер и ван Книппенберг1 2 продемонстрировали, что этот 
эффект воспринимаемой харизмы опосредован чувством 
принадлежности. Назначение заботливого лидера, через 
его готовность к самопожертвованию, формировало чув
ство принадлежности среди участников, тем самым, уси
ливая внутреннюю мотивацию работать на благо группы.

В этих исследованиях манипулирование заботливым 
лидерством осуществлялась через готовность лидера к са
мопожертвованию -  характеристики, показывающей, что 
лидер группы привержен группе и ее благополучию. Не
отъемлемыми характеристиками заботливого лидерства 
являются преданность и приверженность лидера его соб
ственной группе3. Эта приверженность, в свою очередь, 
мотивирует членов группы переступить границы личной 
выгоды и работать на благо группы благодаря сотрудни
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2 De Cremer and van Knippenberg, 2002.
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честву. Де Кремер и Ван Вугт1 проанализировали влияние 
информации о приверженности лидера (как средство за
ботливого лидерства) на сотрудничество членов группы -  
предоставляя группам участников средний показатель 
приверженности группе (по оценкам, ранее сделанным в 
исследовании) у лидера грунны. Их результаты продемон
стрировали, что эта информация о сотрудничестве воздей
ствовала на активность участников в дилемме с обществен
ным благом, но в основном среди тех участников, которые 
сильнее идентифицировали себя со своей группой. Этот 
результат также соответствует реляционной равновесной 
модели справедливости1 2. То есть те люди, которые иденти
фицируют себя с группой или организацией, будут больше 
всего обращать внимание на то, как с ними обращаются3. 
Как результат, люди, особенно сильно идентифицирующие 
себя с группой, будут сильнее всего переживать о качестве 
взаимоотношений с представителем группы. С этих пози
ций приверженность лидера группе может стать полезным 
средством для того, чтобы оценить это качество. Другими 
словами, в таком контексте люди, сильно идентифициру
ющие себя с группой, испытывают сильную потребность в 
том, чтобы оценить степень своей принадлежности к груп
пе, членство в которой они ценят.

Заключение
Эти результаты предполагают, что демонстрирование 

заинтересованности в группе и ее участниках через само
пожертвование и приверженность интересам группы (по
мимо уважения и процедурной справедливости) действи
тельно важны для того, чтобы достичь эффективности 
лидерства, основанного на взаимоотношениях. Хотя этот 
вывод не подразумевает, что для достижения эффектив
ности лидерства необходимо совместить все эти элементы 
(например, Де Кремер и Ван Книппенберг4 продемонстри
ровали, что у лидеров, соблюдающих процедурную спра

1 Ое С гетег апс1 \/ап \Zugt, 2002.
2 Ое Сгетег, в печати.
3 Ыпс1, 2001.
4 Ое Сгетег апс! Уап КтррепЬег§, 2002.
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ведливость, нет необходимости быть харизматичными, 
чтобы стимулировать сотрудничество, и наоборот). Также, 
в соответствии с реляционной равновесной моделью, та
кой стиль лидерства, основанный на отношениях, кажется 
наиболее эффективным, когда люди испытывают необхо
димость оценить качество своих отношений с властью или 
лидером, чтобы установить или подтвердить свою принад
лежность к группе.

Впрочем, вопреки результатам исследования привер
женности группе Де Кремера и Ван Вугта1, дизайн приве
денных нами исследований харизмы не включает манипу
ляции такими потребностями в принадлежности. Необхо
димы дальнейшие исследования, чтобы более точно прове
рить, действительно ли харизматичные лидеры наиболее 
эффективны среди тех последователей, кто испытывает 
сильную потребность в принадлежности. Результаты, по
лученные Эрхартом и Кляйном1 2, предполагают, что дело 
может обстоять именно так. Их исследование показало, 
что люди отличаются по реакции на идентичное поведение 
лидера и что, как следствие, эффективность харизматич- 
ного лидерства зависит, хотя бы частично, от удовлетво
рения потребности последователей. В аналогичном ключе, 
Конгер и Канунго3 также утверждают, что эффективность 
харизматичного лидерства может также зависеть от спо
собности лидеров проявлять чуткость к потребностям по
следователей.

Обобщение и выводы

Главной целью этой главы было проиллюстрировать 
важность учета взаимоотношений в эффективности ли
дерства для того, чтобы содействовать сотрудничеству. 
Кроме заинтересованности в результатах, люди ожидают, 
что лидеры будут предоставлять им важную информацию 
о взаимоотношениях, показывающую, насколько челове
ка принимают и включают в группу или коллектив. Более

1 Ое С гетег апс1 Уап \Zugt, 2002.
2 ЕгИаЯ апс1 К1ет, 2001.
3 Соп§ег апс! Капиг^о, 1988.



того, эта заинтересованность лидера во взаимоотношени
ях имеет наибольшую значимость для тех людей, которые 
испытывают сильную потребность в принадлежности. Мы 
выделили два стиля лидерства, основанных на взаимоот
ношениях: справедливость и харизма лидера.

Более конкретно, в этой главе мы рассматривали про
цедурную справедливость лидера1. В литературе по про
цедурной справедливости неоднократно отмечалось, что 
процедурная справедливость состоит как из компонентов, 
связанных с «результатом», так и из тех, которые связаны 
с «взаимоотношениями»1 2. Ранее проведенные исследования 
показали, что получение права голоса влияет на мнения 
людей о справедливости и на их последующие действия, в 
первую очередь, потому что люди могут испытывать чув
ство контроля над своими результатами3, или потому что 
они чувствуют, что их уважают и принимают в группе как 
полноправных участников4. Если говорить о лидерстве, ос
нованном на взаимоотношениях (а именно этот стиль лидер
ства мы отстаиваем в этой главе), то последняя названная 
нами причина включенности/принятия в качестве ключе
вого члена группы (когда соблюдается принцип процедур
ной справедливости), составляет важную характеристику 
такого стиля лидерства. Удовлетворение потребности в при
надлежности может способствовать усилению внутренней 
мотивации5, что влечет за собой более высокую готовность к 
сотрудничеству и к работе на благо группы6. Поскольку суть 
лидерства -  во влиянии, то нам важно проанализировать, 
как лидерство может воздействовать на чувство принадлеж
ности и членство в группе и содействовать им.

Как было показано в этой главе, процедурная справед
ливость лидера кажется одним из способов формирова
ния такого чувства принадлежности, поскольку справед
ливость процедур «говорит» члену группы о том, что его 
принимают и уважают и лидер, и группа в целом. Кроме 
того, уважение и справедливое обращение способствует

1 Lind and Tyler. 1988.
2 Lind, 2001; Tyler and Dawes, 1993.
3 Thibaut and Walker, 1975.
4 Tyler and Lind, 1992.
s Decl and Ryan, 2000.
6 De Cremer and Van Vugt, 1999.
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сотрудничеству, тем самым, содействуя благополучию 
группы1. Этот эффект процедурной справедливости на со 
трудничество также четко обозначен в эвристической тео
рии справедливости1 2. Согласно этой теории, во время вза
имодействия с властями и лидерами люди полагаются на 
свои впечатления о справедливости лидера и используют 
их в качестве неких ориентиров (поскольку для них это -  
показатель надежности лидера группы), и это эвристиче
ское использование справедливости может мотивировать 
людей включить интересы группы в свою Я-концепцию. 
Как сказал Линд3: «Сущность эвристического процесса 
справедливости в том, что справедливое обращение ведет 
к тому, что человек начинает реагировать на социальные 
ситуации не через призму непосредственной личной вы
годы, которое можно назвать индивидуальным режимом, 
а как член или участник более крупной социальной еди
ницы, и это можно назвать групповым режимом... люди 
в групповом режиме в первую очередь заинтересованы в 
том, что хорош о для группы, и что они могут сделать, что
бы достичь целей группы»4.

Лидерство, основанное на взаимоотношениях, также 
предполагает установление отношений с последователями, 
причем эти отношения основываются на преданности и 
приверженности интересам группы (то есть на имидже за
ботливого лидера) (что можно проследить на примере мно
гих харизматичных лидеров)5. Этот аргумент предполага
ет, что харизматичное лидерство -  это не исключительно 
вопрос личных качеств, но, возможно даже в большей сте
пени, вопрос отношения между лидером и его последова
телями6. Дав понять последователям, что лидер заботится 
о группе и ее участниках, он облегчит взаимодействие и 
будет способствовать формированию чувства принадлеж
ности к группе. Один из ключевых типов поведения в те
ориях харизматичного лидерства Хауса7 и Шамира и его

1 De Cremer, в печати, a; Tyler and Blader, 2000.
2 Lind, 2001.
3 Lind, 2001.
4 Crp. 67.
5 Jacobsen and House, 2001.
6 См. Erhärt and Klein, 2001.
7 House, 1977.



коллег1 -  это формирование чувства принадлежности или 
коллективной идентичности. Из этого следует, что забот
ливые лидеры (с такими характеристикам, как восприни
маемая харизма и приверженность) могут быть способны 
усиливать внутреннюю мотивацию и, следовательно, пове
дение, ориентированное на группу.

Наш последний аргумент состоит в том, что эффектив
ность лидеров, которые соблюдают процедурную справед
ливость и заботливы по отношению к последователям (тем 
самым они влияют на чувство принадлежности людей) за
висит от потребности людей анализировать качество их от
ношений с группой и ее лидером, чтобы оценить степень 
своей принадлежности к этой группе. Таким образом, 
справедливые и заботливые лидеры могут быть самыми эф
фективными в обеспечении сотрудничества среди тех, кто 
испытывает необходимость в информации о принадлежно
сти. Определенным образом этот анализ реляционного рав
новесия -  который мы представили в этой главе -  также 
соответствует образу человека -  «наивного» нравственного 
философа как судьи политических объектов1 2. Этот образ 
подразумевает, что люди, которых считают судьями, ос
новывают свою оценку властей и процедур на конкретном 
чувстве справедливости. Реакции людей на процедуры, 
осуществляемые лидерами, могут варьировать, в зависи
мости от их положения в плане реляционного равновесия 
(то есть конкретного чувства принадлежности). Или, дру
гими словами, суждения о справедливости лидера и реак
ции на нее могут быть основаны на потребностях в принад
лежности, и поэтому зависят от положения судьи в плане 
реляционного равновесия.

Потенциально интересным результатом может стать 
предположение о взаимосвязи между процедурной спра
ведливостью и воспринимаемой харизмой. В сущности, 
считается, что эффективность обеих характеристик лидер
ства объясняется, по крайней мере частично, концентра
цией внимания на влиянии на коллективную идентифи
кацию или принадлежность к группе3. Проанализировав
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1 Shamir et al., 1993.
2 Tyler, 1984.
3 См. также House, 1977; Shamir et al., 1993; Yukl, 1999.
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существующие теории харизматичного лидерства, такая 
взаимосвязь не удивительна. Юкл1 даже доказывает, что 
ключевой аспект трансформационного поведения* 2, сре
ди прочих, включает делегирование полномочий. В своей 
обзорной статье Юкл3 объясняет процесс делегирования 
полномочий как «предоставление значительного права 
голоса... последователям»4. Более того, в недавно разрабо
танном опроснике трансформационного лидерства Алимо- 
Меткалф и Албан-Меткалф5 рассматривают делегирование 
полномочий как один из девяти важных факторов, со
ставляющих основу трансформационного лидерства. Если 
обобщить, то кажется, что недавние исследования лидер
ства предполагают, что процедурная справедливость и ха- 
ризматичное лидерство могут иметь общие характеристи
ки и в связи с этим демонстрировать схожие результаты. 
Недавно проведенное исследование Пиллайя, Ш рисхайма 
и Уильямса6 действительно продемонстрировало, что эф
фект трансформационного лидерства на просоциальное 
организационное поведение (например, помощь коллегам 
и т.д .) значительно зависит от представлений о процедур
ной справедливости. Трансформационные лидеры укре
пляли представления служащих о процедурной справед
ливости и доверии и, следовательно, стимулировали их к 
просоциальным действиям.

В этой главе я предпринял попытку прояснить, что эф
фективное лидерство следует интерпретировать не только 
в терминах инструментального или экономического обме
на. Скорее (и даже правильнее) следует полагать, что лиде
ры могут помогать последователям в их определении себя 
как участников некой социальной единицы или группе7. 
Таким образом, лидерство воспринимается как качество 
отношений, которое помогает людям в достижении их лич
ных успехов, но, кроме того, способствуют формированию 
у них чувства принадлежности. Конечно, эта помощь в ре

‘ Yukl, 1999.
2 С харизмой лидера в качестве важного аспекта; Conger and Kanungo. 1988.
3 Yukl, 1999.
4 Стр. 290.
5 Alimo-Metcalfe and Alban-Metcalfe, 2001.
6 Pillai, Schriesheim, and Williams, 1999.
7 Cp. Hogg, 2001; глава 3.



ализации потребности в принадлежности может зависеть 
от личных интересов и планов последователей, поскольку 
они формируются их положением в рамках реляционного 
равновесия, о котором мы говорили в этой главе. Помогая 
последователям реализовать их потребность в принадлеж
ности, лидеры могут достичь таких позитивных результа
тов, как приверженность группе и сотрудничество.
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Примечание

1 Согласно РРМ, лидерство, основанное на взаимоот
ношениях, не будет влиять на сотрудничество среди тех, у 
кого сильная потребность принадлежать, если в скором бу
дущем они пренебрегут членством в данной группе. То есть 
мотивационные теории доказывают, что связь между удов
летворением потребностей в принадлежности и имманент
ной мотивацией -  это основополагающий психологический 
процесс, который валиден в различных ситуациях. В допол
нение, Баумайстер и Лери1 доказывают, что потребность в 
принадлежности -  это универсальная внутренняя мотива
ция исследовать качество отношений с другими людьми. 
Таким образом, следуя этим предположениям, уважитель
ное и справедливое обращение должно практически всегда 
воздействовать на тех, у кого сильны потребности в принад
лежности. Впрочем, РРМ предполагает, что если человек 
чувствует, что его будущая принадлежность поставлена на 
карту, информация о взаимоотношениях, в зависимости от 
потребностей в принадлежности, не оказывает влияния. На
пример, Де Кремер1 2 продемонстрировал в эксперименталь
ном полевом исследовании, что уважение влияет на органи
зационное гражданское поведение среди тех, у кого высокая 
общая потребность в принадлежности, но только тогда, ког
да сотрудники уверены, что их не уволят. Те сотрудники, 
которые работали в отделах, где была высока вероятность 
увольнения, не реагировали на изменения в уровнях уваже
ния, в зависимости от их потребности в принадлежности.

1 В а и те ^ е г апс1 Ьеагу, 195.
2 Ре Сгетег, 2002(1
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Примечание автора

Эта глава была написана благодаря стипендии научного 
работника Нидерландской организации научных исследо
ваний1.

Часть этой главы была написана, пока ее автор препо
давал в Нью-йоркском университете. Автор хотел бы выра
зить благодарность Марку ван Вугту за разработку систе
мы, в которой проводится различие между инструменталь
ной и не-инструментальной заинтересованностью в обстоя
тельствах социальной дилеммы.

1 N«/0, грант № 016.005.019.



10 Лидерство, идентичность 
и влияние: роль взаимоот
ношений в использовании 
тактик влияния

БАРБАРА ВАН КНИППЕНБЕРГ И ДААН ВАН 
КНИППЕНБЕРГ

Исследование лидерства и исследование влияния тесно 
переплетены: в учебниках и обзорных статьях эти две темы 
часто рассматривают параллельно. В эмпирических иссле
дования их считают более или менее схожими или связан
ными между собой концепциями. Некоторые исследовате
ли проводят даже более сильную связь между лидерством 
и влиянием. Они заявляют, что использование влияния -  
это сущность лидерства1. Ведь лидерам необходимо руко
водить, структурировать, мобилизовать, содействовать, 
предусматривать и определять идентичность, содейство
вать гармоничным отношениям и повышать результаты 
деятельности (в организациях или других группах), и де
лать это они могут только с помощью влияния. Поэтому то, 
как лидеры используют свое влияние -  это центральный 
вопрос для всех те, кто исследует лидерство.

В этой главе мы используем теоретические подходы к 
процессам идентичности, чтобы представить концепту
альную структуру, которая позволит понять, почему лиде
ры предпринимают те или иные попытки к установлению 
влияния и что обеспечивает эффективность этих попыток. 
Основываясь на предыдущих разработках таксономий так
тик влияния в организациях и эмпирических исследовани
ях предпосылок и последствий использования различных

1 Напр. Уик1, 1998.



тактик, мы проанализируем, как процессы реляционной 
и коллективной идентичности влияют на использование 
тактик влияния. Центральными для этого анализа явля
ются вопросы, связанные с реляционной и коллективной 
самоинтерпретацией, и роль лидера как представителя 
групповой идентичности. Все же, в первую очередь мы кра
тко рассмотрим результаты исследований категорий раз
личных тактик влияния и их применения.
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Категории тактик влияния
Тактики влияния -  это способы возможного использо

вания власти с целью, чтобы что-то было сделано. Такти
ки влияния -  проактивные, поведенческие действия, ко
торые предпринимают, чтобы изменить установки, убеж
дения или поведение людей1. Источником влияния могут 
быть лидеры, но это не обязательно. Поэтому исследование 
тактик влияния не ограничено изучением попыток уста
новить влияние, предпринимаемых лидерами, оно также 
включает исследования попыток к проактивному влия
нию вообще. Исследователи попытались классифициро
вать способы, которыми может осуществляться влияние, и 
предложили целый спектр достаточно схож их между собой 
таксономий тактик влияния1 2. Таксономия, предложенная 
Юклом и его коллегами3, используется наиболее широко.

Наиболее широко признанные тактики влияния вклю
чают рациональное убеждение (использование логических 
доводов, информации и фактических доказательств), воо
душевляющие обращения (стимулирование энтузиазма за 
счет апеллирования к идеям, ценностям или устремлени
ям), консультацию (вовлечение объекта в процесс реали
зации или планирования реализации решения, политики

1 Barry and Shapiro, 1992; Kipnis, 1984; Yukl, 1998.
2 Kipnis and Schmidt, 1988; Kipnis, Schmidt, and Wilkinson, 1980; Schriesheim and Hinkin, 1990; 
Yukl and Falbe, 1990; Yukl and Tracy, 1992.
3 Hanp. Yukl, Kim, and Falbe, 1996; Yukl and Tracy, 1992.
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или изменения), заискивание (использование лести, по
хвалы или услужливого поведения перед тем, как озвучить 
просьбу), личные обращения (апелляция к чувству друж
бы или лояльности во время произнесения просьбы), обмен 
(предложение обмена материальных или нематериальных 
благ в ответ), коалиция (намерение добиться подчинения, 
ища поддержки или претендуя на нее среди вышестоящих 
или равных), тактики легитимизации (претендование на 
власть или право обратиться с просьбой, или настаивание 
на том, что это право вполне обосновано существующей по
литикой, правилами или традициями) и давление или ас- 
сертивность (запугивание объекта с использованием требо
ваний, угроз или постоянных напоминаний).

Определяющие факторы и последствия исполь
зования тактик влияния

Исследования, в которых изучают предпосылки и по
следствия использования различных тактик влияния, про
демонстрировали, что различные паттерны использования 
влияния связаны с различными результатами для агента 
влияния. В общем, частое использование ассертивности 
как тактики влияния -  это не подходящий способ, чтобы 
получить благоприятные оценки результатов деятельности 
от непосредственных руководителей. Более того, те, кто 
часто используют ассертивные, силовые тактики, зараба
тывают меньше и отмечают более высокий уровень напря
жения на работе1. Другие исследования демонстрируют, 
что разные тактики влияния оказывают разное влияние на 
приверженность объекта задаче1 2. В целом, использование 
тактик рациональности, воодушевляющих обращений и 
консультации с наиболее высокой вероятностью будет эф
фективным и стимулирует приверженность задаче. Счи
тается, что использование таких тактик, как давление, 
формирование коалиции, легитимизация, или санкции (то 
есть угрозы применить или применение административ
ных принудительных мер) вызывает у объекта реактивное 
сопротивление. Хотя использование этих тактик может
1 Kipnis and Schmidt, 1988.
2 Brenan, Miller, and Seltzer, 1993; Xin and Tsui, 1996; Yukl et al., 1996; Yukl and Tracy, 1992.



быть эффективным в том, чтобы добиться подчинения, все 
же, приверженность -  это достаточно редкий результат ис
пользования этой тактики.

Тактики, которые обладают нежелательными эффекта
ми -  это обычно тактики, которые расположены в конце 
оси, по которой измеряется жесткость тактик влияния. Эта 
одна из осей шкалы измерения силы тактик влияния1. Этот 
показатель указывает на «степень, в которой использова
ние определенных тактик помогает взять под контроль си
туацию и объект, и не дает объекту свободы в выборе того, 
подчиняться или нет»1 2. Ж есткие тактики относительно 
недружелюбны и социально нежелательны3. Это тактики, 
относительно контролирующие и принудительные по сво
ей природе (например, давление, тактика легитимизация, 
коалиция). Мягкие тактики влияния расположены на дру
гом конце оси измерения силы влияния. Они включают та
кие тактики, как заискивание, воодушевляющие обраще
ния, консультация и рациональность4.

Хотя между конкретными мягкими и жесткими так
тиками можно провести четкую грань, в зависимости от 
формы задействованного поведения, в шкале измерения 
«мягкости-жесткости» четко признаются систематические 
отличия в количестве свободы, которая предоставляется 
объекту в выборе того, подчиняться или нет. Это различие 
между мягкими и жесткими тактиками отражает различия 
в степени применения силы в тактиках влияния. Вероят
но, недружелюбие и социальная нежелательность жестких 
тактик -  причина их более редкого использования, по срав
нению с тактиками, которые не имеют таких негативных 
коннотаций5. Ведь использование жестких тактик влияния 
(по сравнению с мягкими) с большей вероятностью приво
дит к появлению напряжения в отношениях между агентом 
влияния и объектом влияния. Более того, исследования 
продемонстрировали, что использованию силовых недру
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1 Bruins, 1997; Falbo and Peplau, 1980; Farmer, Maslyn, Fedor, and Goodman, 1997; van 
Knippenberg, van Knippenberg, and Vermunt, 1999.
2 Tepper, Brown, and Hunt, 1993, crp. 1906.
3 Raven, 1992; van Knippenberg, 1999; Yukl and Tracy, 1992.
4 Farmer et al., 1997; van Knippenberg, van Knippenberg et al., 1999; Yukl, Falbe, and Youn, 1993.
5 Rule, Bisanz, and Kohn, 1985; van Knippenberg and Steensma, 2003; van Knippenberg, van 
Eijbergen, and Wilke, 1999; Yukl, Guinan, and Sottolano, 1995.



желюбных тактик с высокой вероятностью предшествует 
использование менее силовых тактик, таких как заиски
вание, консультация, рациональность и воодушевляющие 
обращения1. Другими словами, в силу своих негативных 
аспектов, принудительные тактики остаются средством 
влиния, к которому обращаются в последнюю очередьI 2.

Также наблюдается растущий интерес к факторам, опре
деляющим использование тактик влияния. Несколько ис
следований3 были сосредоточены на вопросе о том, воздей
ствует ли направление влияния на использование тактик 
влияния. Эти исследования продемонстрировали, например, 
что рациональное убеждение чаще используют в попытках 
оказать влияние по направлению снизу вверх (вышестоящие 
объекты), чем сверху вниз (нижестоящие объекты), или го
ризонтально (равные по положению объекты). Тактики пер
сонального обращения и коалиции чаще всего используют 
в попытках горизонтального влияния, все остальные так
тики чаще используют в попытках оказать влияние сверху 
вниз, чем снизу вверх. Другие исследования показывают, 
что люди, придерживающиеся принципов Макиавелли, ис
пользуют такие тактики, как обман, заискивание и ассер- 
тивность, чаще, чем те, для кого эти приницпы чужды4.

Различие в использовании тактик также может зави
сеть от: различия в целях, с которыми предпринимают по
пытки оказать влияние5; от уровня самоуважения, прису
щего разным людям6; от различиях в статусе7; от различия 
в уровне компетентности8; от того, какой стиль лидерства 
используется: трансакционный или трансформационный9; 
от различия в уровне образования10 II; а также от того, к ка
кой группе принадлежит объект влияния: к ингруппе или 
аутгруппе11.
I Yukl et al., 1993.
7 Rule et al., 1985.
3 Erez, Rim, and Kelder, 1986; Klpnls et al., 1980; Xln and Tsul, 1986; Yukl and Falbe, 1990; Yukl et 
al., 1993; Yukl and Tracy, 1992.
4 Falbo, 1977, Farmer et al., 1997, Grams and Rogers, 1990; Vecchio and Sussmann, 1991.
s Buss, Gomes, Higgins, and Lauterbach, 1987; Erez et al., 1986; Kipnis et al., 1980, Yukl et al., 1985/
6 Hanp. Raven, 1992.
7 Stahelski and Paynton, 1995.
* Van Knippenberg, 1999; van Knippenberg, van Eijbergen et al., 1999.
9 Deluga and Souza, 1991.
10 Farmer et al., 1997.
II Bruins, 1997.
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Стоит отметить, что недавно была проведена целая се
рия исследований культурных различий в использовании 
тактик влияния1, которые указали на то, что, например, 
использование подарков, тактик коалиции и обращений 
снизу вверх китайские менеджеры оценивают выше, чем 
американские. Этот список определяющих факторов и по
следствий использования тактик влияния не исчерпываю
щий, но все же он включает основные темы в исследовании 
тактик влияния.

Уровни саморепрезентации и тактики влияния

Хотя исследование тактик влияния помогло установить 
взаимосвязь между использованием конкретных тактик и 
другими переменными, тем не менее, результаты исследо
ваний, как правило, не могут предоставить достаточных, 
адекватных объяснений этой взаимосвязи1 2. Мы уверены, 
что важный шаг на пути к теоретической концептуальной 
структуре для понимания использования и эффектов так
тик влияния можно сделать, сосредоточив внимание на 
характере отношений между агентом влияния и объектом 
влияния. Поскольку большинство диадных (например, 
«лидер -  подчиненный») и внутригрупповых (например, 
«лидер -  рабочая единица») отношений в организациях, 
по крайней мере, в определенной степени, имеют харак
тер сотрудничества, в нашем анализе мы сосредоточимся 
на сотруднических отношениях в принципе. Впрочем, мы 
понимаем, что отношения иногда быть могут конкурент
ными и что конкурентная взаимозависимость с большой 
вероятностью влияет на использование и эффекты тактик 
влияния3. Тем не менее, в этой главе мы сосредотачиваем 
внимание на том, как характер сотруднических отноше
ний может воздействовать на выбор различных способов 
осуществления влияния и их эффекты.

Удивительно то, что крайне мало внимания в иссле
дованиях было уделено последствиям того факта, что

1 Fu and Yukl. 2000; Hirokawa and Miyahara, 1986; Xin and Tsui, 1986.
2 Hanp. Steensma, 1995.
3 Van Knippenberg, van Knippenberg, and Wilke, 2001.
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использование тактик влияния происходит в контек
сте взаимоотношений с другим человеком или другими 
людьми1. Например, большая часть исследований тактик 
влияния происходит в межличностных контекстах, но 
при этом игнорируется вопрос о том, как элементы этих 
отношений могут формировать выбор и эффекты исполь
зования тактик влияния. Исследования использования 
тактик влияния в контексте группы, рабочей единицы 
или команды практически полностью отсутствуют. Сле
довательно, это не дает нам возможности проникнуть в 
сущ ность того, как на использование тактик влияния воз
действуют социально-когнитивные процессы, связанные 
с членством в группе. Чтобы правильно понять использо
вание и эффекты тактик влияния, нам нужна теоретиче
ская концептуальная модель, которая может объяснить 
тактики как в межличностных, так и во внутригруппо
вых контекстах. Одну из таких концептуальных моделей 
предоставляют теории социальной идентичности и само- 
интерпретации1 2.

Уровень самоинтерпретации
Один из центральных аспектов отношений человека с 

другими людьми -  это самоопределение человека в отно
шениях3. Человек может воспринимать свое собственное 
«Я » в своих личных терминах, вне зависимости от другого 
участника отношений, или же он может интерпретировать 
свое «Я»,  в большей степени принимая во внимание фак
торы взаимоотношений, в некотором смысле «включая» 
другого участника отношений в свое «Я».  Такие самоин
терпретации (то есть самоидентичности, саморепрезента- 
ции, самоопределения) функционируют как шаблоны для 
развития когнитивных, аффективных и поведенческих ре
акций. Основное различие между формами самоинтерпре
тации -  это различие между самоинтерпретацией в инди
видуальных и социальных терминах.

1 Van Knippenberg et al., 2001.
2 Hanp. Brewer and Gardner, 1996; Hogg and Abrams, 1988; Tajfel and Turner, 1986; Turner, Hogg, 
Oakes, Reicher, and Wetherell, 1987.
3 Aron, Aron, Tudor, and Nelson, 1991; Brewer and Gardner, 1996; Markus and Kitayama, 1991; 
Turner et al., 1987.



Персональная форма самоинтерпретации активиру
ется, когда основой для самоопределения (персональной 
самости) для человека служит ощущение уникальной 
идентичности, отличающейся от других. На этом уровне 
мотивы имеют преимущественно эгоистический характер. 
Когда самость («Я» )  интерпретируется в социальных тер
минах, самоопределение строится на основе чувства при
вязанности человека к другому человеку или другим лю
дям. Эта социальная самость может быть адаптирована 
для межличностного и коллективного уровня самоопреде
ления1, в зависимости от того, насколько персонализиро
ваны чувства привязанности. На межличностном уровне 
социальной самости человек определяет свое «Я » на основе 
тех ролей, которые определяют его отношения со значимы
ми другими (реляционная самость). Социальная связь со 
значимым другим -  это персонализированные узы привя
занности. Типичные межличностные идентичности стро
ятся на основе тесных диадных связей, таких как «подчи
ненный -  лидер», «муж -  жена», «брат -  сестра». На этом 
уровне взаимная выгода и благополучие другого становят
ся более значимыми. На групповом уровне социальной са
мости самоопределение происходит на основе идентифи
кации с более крупными коллективами (коллективная 
самость). Социальная связь с более крупными коллекти
вами -  более «обезличенные» (безличные) узы привязан
ности. У коллективной самости основная социальная мо
тивация -  прикладывать усилия для коллективного благо
получия и развития группы.

Различные уровни саморепрезентации «сосуществуют» 
в одном и том же человеке, но могут быть более или менее 
выражены, в зависимости от ситуативных, индивидуаль
ных или культурных различий. Как утверждается в теори
ях социальной идентичности и самокатегоризации1 2, такие 
контекстуальные факторы, как присутствие релевантных 
аутгрупп для сравнения и относительный размер группы 
или организации, могут воздействовать на значимость член
ства в группе и, тем самым, на значимость коллективной
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1 Brewer and Gardner, 1996; Lord, Brown, and Freiberg, 1999.
2 Brewer, 1991; Hogg and Abrams, 1988; Tajfel and Turner, 1986; Turner et al., 1987.
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самости. Аналогично, факторы, которые влияют на соци
альную идентификацию с группой (идентификацию можно 
представить как готовность к коллективной самоинтерпре- 
тации), такие как групповой или организационный статус1, 
могут влиять на уровень самоинтерпретации людей.

В дополнение к ситуативным факторам, существуют ин
дивидуальные различия в уровне, на котором люди склонны 
определять самость1 2, и в расположенности идентифициро
вать себя с группами и организациями3. Наконец, то, какое 
положение люди занимают по шкале индивидуализма-кол
лективизма4, оказывает непосредственное влияние на само- 
интерпретацию. В коллективистских культурах реляцион
ный и коллективный уровень саморепрезентации обычно бо
лее выражен, чем в более индивидуалистических культурах5.

Существует огромное количество доказательств того, 
что самоинтерпретация -  это центральный аспект меж
личностных и индивидуально-групповых отношений, вли
яющий на установки и поведение6, также того факта, что 
тактики влияния всегда используют по отношению к од
ному или нескольким другим людям. Очевидным остается 
вопрос: как самоинтерпретация воздействует на исполь
зование и эффекты тактик влияния? В оставшейся части 
этой главы мы рассмотрим этот вопрос, но вначале сосре
доточим внимание на реляционной самости, а затем -  на 
самости коллективной. Для простоты изложения мы ана
лизируем реляционную самость в межличностных отноше
ниях, а коллективную самость -  в индивидуально-группо
вых отношениях. Хотя коллективная самость может быть 
выражена и значима и при межличностных контактах (то 
есть когда люди оценивают друг друга на основе принад
лежности к определенной группе), а реляционная самость 
может быть выражена и значима во внутригрупповых вза
имодействиях (то есть, когда межличностные отношения 
значимы в групповом контексте). Теоретическая концеп
туальная модель, которую мы представляем, находится на

1 Ashforth and Mael, 1989.
2 Triandis, 1989; Wagner and Moch, 1986.
3 James and Cropanzano, 1994; Mael and Ashforth, 1995.
4 Hofstede, 1980.
s Markus and Kitayama, 1991; Triandis, 1989.
6 8rewer and Gardner, 1996; Markus and Kitayama, 1991; Turner et al., 1987.



этапе развития, и поэтому некоторые ее аспекты требуют 
дальнейших эмпирических проверок. Впрочем, мы наде
емся продемонстрировать, каким потенциалом обладает 
эта концептуальная модель в том, чтобы прояснить роль 
самоинтерпретации во влиянии и лидерстве.

Реляционная самость: использование тактик 
влияния в контексте взаимоотношений

Когда межличностные отношения становятся более 
тесными, репрезентация самости переходит от уровня ин
дивидуализированной Я-концепции, в которой самость 
человека отличается от остальных, на уровень самоинтер
претации, в которой другие люди -  это часть расширенной 
самости1. Как следствие этого перехода от персональной 
к реляционной самости, потребности и желания других 
становятся более важными, а содействие гармоничным от
ношениям становится важным мотивом. Реляционная са
мость чаще всего исследовали в контексте близких отноше
ний, таких как отношения между родителем и ребенком, 
возлюбленными или лучшими друзьями.

Недавно реляционную самоинтерпретацию начали ана
лизировать в контексте организационных отношений, та
ких как отношения между непосредственным руководите
лем и подчиненным1 2. В третьей главе этой книги, например, 
Хогг, Мартин и Уиден совмещают теорию ОЛЧГ с подходом 
к лидерству на основе социальной идентичности3. Межлич
ностный уровень самоинтерпретации считается особенно 
релевантным для исследований лидерства, потому что ли
деры -  это жизненно необходимое звено между служашим и 
организацией, а отношения с непосредственным руководи
телем часто влияют на установки и представления, связан
ные с работой4. Как и в близких отношениях, в отношениях 
в контексте организации переход с персонального на реля
ционный уровень саморепрезентации также должен сопро
вождаться повышенным интересом к вопросам, связанным с
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1 Aron et al., 1991; Brewer and Gardner, 1996.
2 Lord et al., 1999.
3 См. также Graen and Scandura, 1987; Hogg and martin, в печати.
4 Gerstner and Day, 1997.
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взаимоотношениям, таким как, например, содействие меж
личностной гармонии. Как следствие, использование тактик 
влияния должно становиться тем более зависимым от взаи
моотношений, чем больше выражена реляционная, а не пер
сональная самость. Поскольку, как уже было сказано ранее, 
жесткие тактики, как правило, вызывают большее напря
жение в отношениях между агентом влияния и объектом, 
по сравнению с мягкими тактиками, то чем больше самоин- 
терпретация агента влияния переходит с персонального на 
реляционный уровень, тем больше агент влияния должен 
отдавать предпочтение мягким тактикам перед жесткими.

Ван Книппенберг и Стинсма1 проверили это предполо
жение в лабораторном эксперименте, и результаты этого 
исследования действительно предполагают, что переход с 
личностного на реляционный уровень саморепрезентации 
воздействует на использование тактик влияния. В нача
ле этого исследования, участников попросили поверить в 
то, что они обладают более высокой компетентностью в ре
шении задачи, чем их будущий партнер (роль которого в 
реальности выполняла компьютерная программа) в инди
видуальной задаче по оцениванию. Задача по оцениванию, 
которая выполнялась в группе из двух людей, сформиро
ванной по приницпу сотрудничества, очень напоминала 
индивидуальную задачу. Все же, в этой задаче по оцени
ванию у одного человека из пары (то есть наших участни
ков) была не только возможность влиять на результаты вы
полнения задачи, давая личные оценки, но и возможность 
влиять на своего напарника. Участникам, которых проин
структировали использовать жесткие тактики влияния, 
сказали, что у них есть возможность принудить другого 
человека к оцениванию: другой будет вынужден поступать 
так, как решил этот участник. Участникам, которых по
просили использовать мягкие тактики влияния, сказали, 
что у них есть возможность давать другому человеку сове
ты о том, как он должен оценивать, но этот человек имеет 
право как последовать совету, так и пренебречь им.

Прежде чем участники принимались за выполнение 
этой задачи в группе из двух челвоек, им сообщали об еще

1 Уап КтррепЬег§ апс) $1ееп5та, 2003.



одной задаче, которая должна была последовать после. 
Участникам в условии отсутствия дальнейшего взаимо
действия говорили, что следующая задача снова будет ин
дивидуальной по своему характеру: таким образом, участ
ник никак не будет связан с другим человеком в дальней
шем. В противоположность этому, участникам, которые 
ожидали дальнейшего взаимодействия, сообщали, что сле
дующая задача будет выполняться с тем же партнером. Это 
очевидно заставляло участников сосредоточить внимание 
на отношениях, которые у них были с другим человеком. 
«Внедряя» участников в контекст, в котором акцент был 
сделан либо на индивидуальном характере предстоящей 
задачи, либо на дальнейших отношениях с другим челове
ком, манипуляция определяла значимость либо индивиду
ального, либо реляционного уровня саморепрезентации.

Затем участники принимались за выполнение задачи по 
оцениванию (в группе из двух человек) и получали возмож
ность в 12-ти различных ситуациях осуществить влияние 
и при этом использовать жесткую или мягкую тактику, в 
зависимости от заданного условия. Главной зависимой пе
ременной было количество раз, которое участники исполь
зовали возможность, чтобы оказать влияние.

Результаты исследований1 предполагают, что переход 
с персонального на реляционный уровень саморепрезента
ции действительно ведет к предпочтению мягких тактик 
влияния жестким. Провоцируя ожидание дальнейшего 
взаимодействия, реляционная связь между лидером, или 
агентом влияния, и объектом становилась выраженной и 
значимой, что стимулировало заинтересованость во вза
имоотношениях и тем самым мотивировало потенциаль
ных агентов поддерживать хорошие отношения с объектом 
влияния. Поскольку использование влияния не обязатель
но способствует гармоничным отношениям, более низкая 
частота использования влияния была обнаружена, когда 
значимый уровень саморепрезентации переходил на ре
ляционный уровень (М ,  =  4.84 по сравнению с М^. , =
=6.39; F (l, 40) = 4 .20 , р <  .05). Кроме того, поскольку ис
пользование жестких тактик влияния с особенно высокой
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1 См. рисунок 10.1.
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вероятностью может вызвать напряженность в отношений 
между агентом и объектом влияния, этот переход на ре
ляционный уровень саморепрезентации приводил к более 
низкой частоте использования жестких тактик (М = 
3.33, по сравнению с Ммягк — 6.23; F (l, 40) = 4.42, р <  .05).

к

(000
ога-О ж с, S  о н с £U «

ганоногат
без дальнейшего дальнейшее 
взаимодействия взаимодействие

Ожидание дальнейшего 
взаимодействия

Тактика влияния

В жесткая 
□ мягкая

Рисунок 10.1 Ожидание дальнейшего взаимодействия и исполь
зование жестких и мягких тактик, по материалам ван Книппен- 
берга и Стинсмы1.

Предположительно, значимые отношения между ли
дером и объектом влияния делали взаимоотношениями 
важными, а проявление поведения, которое могло бы по
ставить под угрозу эти отношения -  менее привлекатель
ным. Более того, поскольку участников эксперимента за
ставили поверить в то, что они более компетентны, чем их 
партнер, то результаты предполагают, что вопросы, свя
занные с отношениями, могут преобладать над вопросами, 
связанными с выполнением задачи. Ведь люди с более вы
соким уровнем компетентности в решении задачи могут 
быть предрасположены к использованию влияния, потому 
что ожидают, что их потенциальный вклад в решение за
дачи принесет большую пользу, чем вклад других людей1 2. 
По-видимому, желание сохранить позитивные отношения 
с объектом снижают готовность лидеров использовать вли
яние, даже если это может быть выгодно для эффективного 
выполнения задачи.
1 Van Knippenberg and Steensma, 2003.
2 Cp. van Knippenberg et al., 2001.
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Целью еще одного исследования, опросного, было про
анализировать роль взаимоотношений между агентом и 
объектом влияния в выборе жестких или мягких тактик 
влияния1. Считается, что самоопределение на реляционном 
уровне связано с привлекательностью или симпатией, кото
рая основывается и формируется из личных характеристик 
двух людей, и степени совпадения отдельных элементов их 
идентичностей1 2. Более того, чем сильнее взаимосвязь меж
ду самостью человека и другим человеком в отношениях, 
тем больше другой человек включается в репрезентацию са
мости3. Следовательно, симпатия должна приводить к пред
почтению сотруднического, социально приемлемого поведе
ния (то, как самость «хочет», чтобы с ней обращались).

Действительно, результаты исследований4 показали, что 
чем больше агенту влияния нравится объект влияния, тем ме
нее часто он использует жесткие тактики5. Различие между кор
реляцией использования жестких тактик с воспринимаемой 
привлекательностью (г= - .2 4 ,р >  .05) и корреляцией использо
вания мягких тактик с воспринимаемой привлекательностью 
(¿(99) = 2.38, р < .001) было значительным по ¿-критерию для 
зависимых г (¿(99) =  2.38, р < .001). Аналогично, Фармер и его 
коллеги6 доказали, что когда диадные отношения «лидер -  по
следователь» характеризуются взаимной симпатией, доверием 
и уважением (высокий уровень ОЛЧГ, или ин-группности), 
использование жестких тактик влияния менее вероятно. Они 
обнаружили частичное подкрепление этой гипотезы.

Конечно, вопросы, связанные с отношениями, могут не 
только корениться в процессах идентичности, но и иницииро
ваться более прямыми прагматичными соображениями. На
пример, люди могут полагаться на результаты, которые зави
сят от качества отношений. Использование тактик, которые 
могут подорвать отношения с другим человеком (то есть жест
ких тактик) может иногда быть роскошью, которую человек 
не может себе позволить7. Поэтому вывод должен заключать

1 Van Knippenberg, van Knippenberg et al., 1999.
2 Brewer and Gardner, 1996; Hogg, 1992.
3 Aron and Aron, 1997; Aron and Fraley, 1999.
4 Van Knippenberg, van Knippenberg et al., 1999.
5 Cp. Kipnis, 1976.
6 Farmer et al., 1997.
7 Van Knippenberg, van Knippenberg et al., 1999.
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ся не в том, что порог для использования жестких тактик ни
зок, когда выражена персональная самость, а в том, что выра
женность реляционной, а не персональной самости добавляет 
еще один порог для использования жестких тактик влияния.

Хотя прямых доказательств из исследований тактик 
влияния не существует, исследования социального влия
ния предполагают, что реляционная самоинтерпретация, 
в противоположность персональной, делает человека более 
открытым для того, чтобы поддаться попыткам влияния 
другого. Процесс влияния, который Келман1 назвал «иден
тификацией», и основа власти, которую Френч и Рейвен1 2 
назвали «референцией» (то есть влияние, основанное на 
чувстве единства с агентом влияния), по-видимому, отра
жают влияние, которое коренится в реляционной самоин- 
терпретации. Исследования влияния в контексте группы, 
предполагают, что объекты влияния более открыты для 
попыток влияния агента, когда агент и объект имеют об
щую социальную идентичность3. Хотя было бы не плохо 
получить более прямые доказательства этого предположе
ния из исследований тактик влияния.

Исследование, описанное выше, подтверждает наше 
предположение о том, что переход с персонального на ре
ляционный уровень идентичности воздействует на выбор 
жестких или мягких тактик влияния. Заинтересованность 
в отношениях занимает более центральное место в решении 
лидера или агента влияния использовать жесткие или мяг
кие тактики влияния, когда самость интерпретируется на 
реляционной, а не персональной основе. В следующем разде
ле мы тщательно проанализируем вопрос о том, что происхо
дит с использованием тактик влияния, когда саморепрезен- 
тация происходит на групповом или коллективном уровне.

Коллективная самость: реляционные интересы 
и роль прототипичности группы

На коллективном уровне самоопределение происходит 
на основе идентификации с социальными группами, ис

1 Kelman, 1958.
2 French and Raven, 1959.
3 Обзоры см. у Turner, 1991; О. van Knippenberg, 1999.



пользуя групповой прототип как критерий для сравнения1. 
Самоинтерпретация на реляционном уровне размывает раз
личия между самостью и другим человеком. Самоинтерпре
тация на коллективном уровне размывает различия между 
самостью и группой и превращает группу в часть самости1 2. 
Мы предполагаем, что если процесс саморепрезентации 
переходит с персонального на коллективный уровень, ис
пользование тактик влияния отражает превращение груп
пы в часть самости, так же и переход от персональной к ре
ляционной самоинтерпретации отражается в использова
нии тактик влияния. Как и реляционная самость, которая 
мотивирована содействовать отношениям со значимыми 
другими людьми, коллективная самость мотивирована со
действовать гармоничным отношениям с группой (членами 
группы). Поэтому демонстрация поведения, которое может 
поставить под угрозу отношения, менее привлекательна. В 
общем, мы предполагаем, что когда коллективная самость 
становится выраженной, лидер/агент влияния использует 
меньше жестких тактик влияния, по сравнению с мягки
ми, потому что жесткие тактики с особенно высокой ве
роятностью могут вызвать напряженность в отношениях 
между лидером/агентом влияния и группой.

Исследование, проведенное Бруинсом, вероятно, лучше 
всего подходит для проверки нашего предположения о том, 
что лидеры/агенты влияния с тем меньшей вероятностью 
будут использовать жесткие тактики, чем сильнее выра
жено коллективная, а не персональная самость3. Бруинс 
исследовал использование жестких и мягких тактик вли
яния по отношению к объектам из ингруппы, аутгруппы 
и несвязанными между собой людьми. Из этих трех типов 
объектов агенты по определению имеют общую социаль
ную идентичность только с членами ингруппы, и поэтому 
мы можем предположить, что коллективная самость (в 
смысле общей идентичности у агента и объекта) с большей 
вероятностью будет выражена при взаимодействии с объек
том из ингруппы, чем с объектами из аутгруппы или с не
связанными между собой людьми. Бруинс обнаружил, что
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1 Tajfel and Turner, 1986; Turner et al., 1987.
2 Smith and Henry, 1996; Tropp and Wright, 2001.
3 Bruins, 1997.



агенты влияния предпочитали мягкие тактики жестким, 
когда они пытались влиять на объекты из ингруппы. Более 
того, агенты влияния чаще использовали мягкие тактики 
с объектами из ингруппы, чем с несвязанными групповой 
принадлежностью людьми или с объектами из аутгруппы. 
Бруинс обнаружил, что агенты испытывали более сильное 
желание понравиться объекту влияния, когда объект был 
членом ингруппы, чем когда он был членом аутгруппы или 
несвязанным групповой принадлежностью человеком. В до
полнение, желание понравиться опосредовало воздействие 
объекта влияния на предпочтение определенных тактик 
влияния. Следовательно, результаты исследования Бру- 
инса, по-видимому, подтверждают наше предположение о 
том, что использование тактик влияния становится более 
зависимо от взаимоотношений, когда выражена коллектив
ная, а не персональная самость, и что, как следствие, лиде
ры с меньшей вероятностью используют жесткие тактики.

Впрочем, существует один важный аспект, по которому 
процесс влияния в коллективном контексте явно отличает
ся от процесса влияния в межличностном контексте, и это -  
роль прототипичности членов группы. Прототипичные 
члены группы представляют групповые стандарты, ценности 
и нормы и отражают то, что есть общего у членов ингруппы и 
что отличает их от релевантных аутгрупп1. Другими словами, 
прототипичность членов группы отражает степень, в которой 
члены группы репрезентативны для коллективной самости. 
Это важный критерий, по которому коллективную самость 
можно отличить от реляционной. В контексте межличност
ных отношений нет смысла проводить различие между более 
прототипичными и менее прототипичными партнерами в от
ношениях. В групповом же контексте, где задействовано бо
лее двух человек, можно провести различие между людьми, 
которые более или менее репрезентативны для коллектива.

Как утверждается в теории самокатегоризации1 2, прото
типичность члена группы играет важную роль в оказании 
влияния в контексте группы. Когда членство в группе ста
новится более выраженным (то есть самоинтерпретация в
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1 Тигпег а1., 1987.
2Тигпег ег а1., 1987.
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большей степени переходит к коллективной самости), влия
ние членов группы сильнее зависит от того, насколько член 
группы прототипичен для группы1. Более прототипичные 
члены группы нравятся больше в качестве членов группы1 2, 
они более влиятельны3 и с большей вероятностью могут 
стать лидерами4. Кроме того, степень, в которой установив
шийся или назначенный лидер соответствует групповому 
прототипу, также влияет на эффективность или одобрение 
лидерства5. Таким образом, существует множество доказа
тельств того, что лидеры, которые более репрезентативны 
для коллективной самости, более эффективны.

Теоретические соображения, так же как и эмпириче
ские результаты, предполагают, что существуют различ
ные формы взаимодействия между прототипичностью и 
поведением. Более прототипичные члены группы склон
ны вести себя по-другому, чем менее прототипичные чле
ны группы, а поведение, которое демонстрируют прототи
пичные члены группы, интерпретируют и оценивают по- 
другому, чем поведение, которое демонстрируют непрото
типичные члены группы. Была вывдинута гипотеза, что, 
поскольку прототипичные члены группы репрезентируют 
то, за что выступает их группа, им гарантируется статус 
как членов группы. Принадлежность к группе более «пе
риферийных» членов группы не так очевидна. Как след
ствие, непрототипичные члены группы могут испытывать 
потребность утвердить свою принадлежность к группе, 
демонстрируя ориентированное на группу поведение6. И 
действительно, непрототипичным членам группы на са
мом деле может требоваться демонстрировать поведение, 
более ориентированное на группу, чем у прототипичных 
членов группы. Такое поведение может способствовать 
тому, чтобы их приняли и одобрили в качестве лидеров 
другие члены группы7.

1 Hogg, 2001; Turner, 2001; van Knippenberg, 2000.
2 Hogg, 2001.
3 Van Knippenberg, Lossie, and Wilke, 1994.
4 Fielding and Hogg, 1997; cp. van Knippenberg, van Knippenberg, and van Dijk, 2000.
5 Hains, Hogg, and Duck, 1997; Platow and van Knippenberg, 2001.
6 Bruins, 1997; Noel, Wann, and Branscombe, 1995; Platow and van Knippenberg, 2001; van 
Knipenberg et al., 2000.
7 Platow and van Knippenberg, 2001.



Ноэл и его коллеги1 провели исследование, в котором 
сосредоточили внимание на взаимодействии между про
тотипичностью и поведением в контексте использования 
тактик влияния. Они обнаружили, что «периферийные» 
члены группы, по сравнению с прототипичными членами 
группы, выступают за более интенсивное использование 
тактик принуждения в отношениях с членами аутгруп- 
пы, особенно когда они должны обсуждать свои реакции 
с другими членами ингруппы (то есть когда их мнение об 
использовании жестких тактик могут использовать, чтобы 
представить их в благоприятном свете для ингруппы).

Исследование ван Книппенберга и ван Книппенберг1 2, 
насколько мы знаем -  это единственное исследование, в ко
тором внимание сосредоточено на важности прототипично
сти лидера для эффектов использования тактик влияния. 
Они предположили, что, поскольку подчиненные прини
мают и соглашаются с более широким спектром типов по
ведения от более прототипичных лидеров, по сравнению с 
менее прототипичными3, влияние выбора лидером тактик 
влияния на качество отношений между лидером и подчи
ненным тем меньше, чем более прототипичен лидер. Ис
следование проводили в организациях, предоставляющих 
услуги типа «бизнес для бизнеса», такие как уборка, по
ставка продуктов, наблюдение, временная подмена и т.д. 
Участников 69 разных команд попросили оценить исполь
зование тактик влияния их непосредственных руководите
лей, качество отношений с их непосредственными руково
дителями4 и прототипичность лидера команды.

Результаты показали, что качество отношений между 
лидерами и подчиненными было тем лучше, чем более про
тотипичным был лидер команды (г = .32, р <  .01). Более 
того, ван Книппенберг и ван Книппенберг обнаружили, что 
частота, с которой лидеры использовали мягкие тактики 
влияния, улучшала отношения «лидер -  последователь» 
для прототипичных лидеров гораздо больше, чем для менее 
прототипичных лидеров (например, воодушевляющее обра
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1 Мое1 е1 а1., 1995.
2 Уап КтррепЬег§ апс) уап КгиррепЬег§, 2000.
3 Р1а1оуу апс) уап КтррепЬе^, 2001.
4 То есть 0/1ЧГ; бгаеп апс) 5сапс)ига, 1987.
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щение, ß =  .30, t(64) = 2.51, р < .015; рациональность, ß = 
=.36, t(64) = 3.12, р < .005, заискивание, ß = .42, t(64) = 3.71, 
р < .001). Еще интереснее был тот результат, что хотя часто
та использования жестких тактик влияния слегка снижала 
качество отношений между менее прототипичным лидером 
и подчиненным, она на самом деле улучшала качество от
ношений между прототипичным лидером и подчиненным 
(например, тактика легитимизации, ß = .31, t(64) =  2.67, 
р < .01, давление, ß = .37, t(63) = 2.27, р < .005)1. Таким об
разом, у прототипичных лидеров, по-видимому, больше сво
боды в выборе поведения, чем у непрототипичных лидеров. 
Предположительно, групповой контекст и ориентация на 
группу высокопрототипичных лидеров изменяют негатив
ную коннотацию, связанную с использованием жестких 
тактик влияния, на более нейтральную или позитивную. 
Ведь восприятие различий между собственным «Я» (само
стью) (в данном случае -  лидером группы) и группой очевид
нее всего размывается у людей, репрезентирующих то, за 
что выступает группа (то есть прототипичный лидер макси
мально репрезентативен для коллективной идентичности). 
Поэтому члены группы ожидают, что мотив заботиться о 
благополучии группы с особенно высокой вероятностью бу
дет присутствовать у высокопрототипичных лидеров: когда 
эти лидеры используют жесткие тактики, это происходит 
потому, что они думают, что это -  в интересах группы. Сле
довательно, использование этих жестких тактик не приво
дит к ухудшению отношений (как обычно бывает) и может 
даже улучшить качество отношений (потому что лидер ак
тивно прилагает усилия ради группы).

Согласно теории лидерства с позиций социальной иден
тичности1 2, представления о лидерстве, его оценка и одобрение 
все больше подвергаются влиянию прототипичности, когда 
люди сильнее идентифицируют себя с фокальной группой (то 
есть, когда выражена коллективная самость). Это подразуме
вает, что эффект взаимодействия прототипичности лидера 
и использования им тактики влияния больше выражен для 
людей, которые сильнее идентифицируют себя с группой.

1 Краткое изложение наших результатов см. на рисунках 10.2а и 10.26.
2 Hogg, 2001; Hogg and van Knippenberg, в печати; главы 3 и 4.
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Жесткие тактики влияния

Прототипичный
лидер

Непрототипичный
лидер

Рисунок 10.2а Использование жестких тактик влияния прототи
пичными и непрототипичными лидерами и качество отношений 
между лидером и подчиненным, по материалам ван Книппен- 
берга и ван Книппенберг1.

Мягкие тактики влияния

Рисунок 10.26 Использование мягких тактик влияния прототи
пичными и непрототипичными лидерами и качество отношений 
между лидером и подчиненным, по материалам ван Книппен- 
берга и ван Книппенберг2.

\/ап КтррепЬег§ апс! уап К тр р еп Ь е ^ , 2000. 
Уап КтррепЬег§ апс! уап КтррепЬег§, 2001.



Недавно мы проверили это предположение в лабораторном 
эксперименте1, в котором мы оценивали степень, в которой 
участники идентифицировали себя с группой, и изучали эф
фекты прототипичности и использования тактик влияния на 
отношения между агентом и объектом влияния для людей с 
высоким и низким уровнем идентификации. Результаты по
казали, что для непрототипичных лидеров использование 
жестких тактик влияния (по сравнению с мягкими тактика
ми) ведет к более негативному восприятию качества отноше
ний между агентом и объектом влияния, тогда как для прото
типичных лидеров этот эффект оказывается менее сильным. 
Впрочем, мы установили этот эффект только для людей с 
высоким уровнем идентификации, что подверждает гипоте
зу о том, что прототипичность лидера особенно важна, когда 
люди сильнее идентифицируют себя с фокальной группой.

Чтобы обобщить все выше сказанное, мы предполагаем, 
что лидер с характерной коллективной самостью, когда она 
мотивирована содействовать приятным отношениям с дру
гими членами группы, с относительным нежеланием будет 
использовать жесткие тактики влияния. Кроме того, мы 
считаем, что репрезентативность можно считать ключевой 
характеристикой процессов влияния, связанных с коллек
тивной самостью. Прототипичность лидеров в значительной 
степени определяет процесс влияния в группах и, тем са
мым, также воздействует на восприятие использования так
тик влияния лидерами. В общем, мы приходим к выводу, 
что всякий раз, когда в групповом контексте демонстриру
ется поведение влияния и выражен коллективный уровень 
самоинтерпретации, то понять специфику использования 
тактик влияния лидерами и их эффекты можно только при 
условии их анализа именно в этом групповом контексте.
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Лидерство, идентичность и тактики влияния: 
многое еще остается открыть

В этой главе мы использовали теоретические разработки, 
связанные с процессами идентичности, чтобы представить

1 Уап КгмррепЬег§ апс! уап К тр р еп Ь е ^ , 2001.



концептуальную модель, которая поможет понять принцип 
выбора и эффективность попыток влияния лидеров. Авторы 
ранее проведенных исследований практически не уделяли 
внимания идее о том, что тактики влияния всегда реализу
ются в контексте отношений между агентом влияния и дру
гим человеком или людьми. Как следствие, существующая 
литература не позволяла четко понять сущность того, как 
на использование тактик влияния могут воздействовать со
циально-когнитивные процессы, связанные с взаимодей
ствием в парах и членством в группе. Основываясь на иссле
довании, в котором внимание сосредоточено на зависимости 
Я-концепции от контекста, мы доказали, что как реляцион
ная самость, так и коллективная самость мотивированы на 
поддержание гармоничных отношений с объектом влияния 
(который может быть отдельным человеком или группой) и 
поэтому с меньшей вероятностью будут использовать жест
кие тактики влияния, по сравнению с мягкими тактиками. 
Мы также доказали, что когда самость интерпретируется на 
коллективном уровне, репрезентативность коллективной 
самости лидера для группы становится важным фактором в 
выборе тактик влияния и их эффектов.

Важность контекста взаимоотношений в определении 
выбора и эффектов тактик влияния очевидна1, как и само- 
интерпретация в межличностных и индивидуально-группо
вых отношениях1 2. Впрочем, как уже было сказано во всту
плении к нашему теоретическому анализу, количество эм
пирических доказательств взаимосвязи между самоинтер- 
претацией и тактиками влияния все еще мало, и они носят 
скорее косвенный характер. Работа по проведению прямых 
эмпирических проверок еще только предстоит. Тем не ме
нее, наша концептуальная модель служит интерпретацион
ной базой, которую можно использовать в качестве основы.

В этой главе мы сосредоточили внимание на взаимосвя
зи между саморепрезентацией, выбором тактик влияния 
и их эффектами. В особенности, мы сосредоточили вни
мание на эффектах прототипичности лидеров и исполь
зования им жестких и мягких тактик на представления
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1 \/ап КтррепЬег§ апс! БгеепБта, 2003; уап К тр р еп Ь е ^ , van КтррепЬег§ а!., 1999; уап 
КтррепЬег§ а1., 2001.
2 Вге\л/ег апс! СагЬпег, 1996; БесКМеБ апс! Вге\л/ег, 2001.



объекта влияния о лидере. В дальнейших исследованиях 
также может быть полезно задействовать такой крите
рий, как восприятие самих агентов влияния в исследова
нии выбора ими тактик влияния, и изучить, варьируют 
ли представления агентов влияния с изменением уровня 
саморепрезентации.

Уровень саморепрезентации может, например, воздей
ствовать на оценку людьми собственной эффективности 
использования тактик влияния. Пфеффер и Чалдини1 изу
чали факторы, определяющие иллюзию влияния. Иллюзи
ей влияния называется вера человека в то, что он обладает 
влиянием, когда на самом деле это не так, или склонность 
переоценивать уровень своего контроля над поведением 
и результатами других людей. В общем, людям нравится 
думать, что они обладают влиянием, потому что такое са- 
мовосприятие повышает самооценку. Пфеффер и Чалдини 
доказывают, что когда акцент сделан на самовозвышении, 
склонность считать себя влиятельным увеличивается. Они 
утверждают, что иллюзия влияния усиливается, когда 
преобладает персональная, а не реляционная самоинтер- 
претация (то есть мотив самовозвышения особенно выра
жен, когда преобладает независимая самоинтерпретация). 
Следовательно, лидер, который чувствует сильную связь 
с определенным объектом влияния, или лидеры, которые 
чувствуют себя сильно вовлеченными в функционирова
ние группы, могут быть менее склонны к иллюзии того, 
что использование ими тактик влияния эффективно, чем 
менее привязанные к членам группы лидеры. Или, други
ми словами, персональная самость, в отличие от социаль
ной самости (то есть реляционной и коллективной самости 
вместе взятых), может «чувствовать» себя более влиятель
ной после использования тактики, чем есть на самом деле. 
В свою очередь, это ошибочное представление может пре
пятствовать поведению лидера, связанному с контролем 
результатов, снижать уровень одобрения лидера и, в итоге, 
снижать эффективность лидера1 2.
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1 Pfeffer and Cialdini, 1988.
2 Автор выражает признательность Нидерландской организации научных исследований 
(NWO) за финансирование этого проекта (MAGW-грант 490-01-200).



11 Власть и предубеждение: 
социально-когнитивный  
подход к власти и лидерству

СТЕФАНИ А. ГУДВИН

Не стоит далеко ходить, стоит лишь вспомнить недав
ний скандал с компанией Епгоп в Соединенных Ш татах, 
чтобы увидеть, что влиятельные лидеры могут принимать 
решения для собственной выгоды, которые обладают зна
чительными негативными последствиями для их подчи
ненных. В подтасовке отчетности, чтобы сокрыть долги и 
повысить курс акций компании, лидеры Епгоп накопили 
миллионы за счет тех, кто зависел от них в средствах су
ществования. Работники Епгоп потеряли не только рабо
чие места: обращение руководства с пенсионными фонда
ми служащих на корню уничтожило сбережения на жизнь 
многих работников. Вне зависимости от того, привлекли 
ли в итоге лидеров Епгоп к ответственности за их поведе
ние, все сходятся во мнении, что лидеры Епгоп действова
ли своекорыстно и неэтично.

Лидеры Епгоп -  не правило и не исключение, когда 
дело касается вопроса о власти и коррупции. Социальные 
ученые, размышляющие над употреблением и злоупотре
блением власти лидерами, приходят к выводу, что нет не
достатка в доказательствах того, что влиятельные лидеры 
плохо обращаются с подчиненными1. Задокументирован
ное злоупотребление властью варьирует от незначитель
ного (например, поддразнивание) до крайних, экстремаль
ных (например, геноцид). Ответ на вопрос «могут ли люди 
у власти вести себя плохо», кажется очевидным: да, мо
гут. Когда и как власть ведет к беспринципному поведению, 
впрочем, не так ясно.

1 Обзор см. у 1_ее-С1па1 апб Ва^И, 2001.
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В нашем анализе мы используем социально-когнитив
ный подход к власти. Хотя раньше социальные психологи 
признавали важность власти как социального явления1, 
только недавно мы начали исследовать последствия вла
сти для социального суждения, эмоции и поведения. Как 
люди, обладающие властью, думают о своих подчиненных 
и с какими последствиями для результатов, которых до
стигают подчиненные? Понимание того, где и как процес
сы принятия решений обладателями власти сбиваются с 
правильного пути, может дать представление о тех момен
тах, когда они могут отклоняться от этического поведения.

В данной главе мы проанализируем социально-психо- 
логическую литературу на тему власти и социального суж 
дения, сосредоточив внимание на лидерстве и социальной 
идентичности. Большая часть этого исследования сосре
доточена на когнитивных процессах (например, исполь
зовании стереотипов), которые могут исказить реакции 
(например, оценку) и поведение (например, постановку за
дач), связанные с подчиненными. Картина власти, которая 
вырисовывается на основе этой литературы, предполагает, 
что влиятельные лидеры подвержены необъективности и 
ошибкам при оценивании своих подчиненных. Теории, ко
торые мы рассмотрим, демонстрируют несколько потенци
альных способов извлечь выгоду из необъективности для 
тех, кто обладает властью. В частности, необъективные 
представления о подчиненных могут служить для того, 
чтобы защищать людей, обладающих властью, поддер
живая их относительный статус в иерархии власти. Важ
но то, что эта необъективность не обязательно неизбежна: 
современные исследования предполагают, что обладатели 
власти все-таки осознают, что существуют некие разумные 
пределы необъективности.

Сосредоточив внимание на индивидуальном лидерстве, 
мы сконцентрируемся на индивидуальной власти, в про
тивоположность власти на уровне группы. Наш анализ мы 
начнем с необходимого минимума информации о процессах 
формирования впечатлений и стереотипов, предназначен
ной для непосвященного читателя. Определив ключевые

Cartwright, 1959.
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концепции и теории социальной власти, я проведу обзор 
литературы, посвященной влиянию власти на процессы со
циального суждения и его результаты1. В конце главы мы 
выделим направления для дальнейших исследований.

Формирование впечатлений и стереотипы

Формирование впечатлений -  процесс восприятия, 
оценивания и формирования описательных суждений о 
других людях -  это основополагающая составляющая со
циальной жизни. Каждый раз, когда мы сталкиваемся с 
другим человеком, с которым нас связывает нечто боль
шее, чем случайный контакт, мы с высокой вероятностью 
задействуем ту или иную форму процесса формирования 
суждения. Наши впечатления о других людях зависят от 
нашего отношения к этим людям и характера реакций, 
требуемых ситуацией1 2. Человек, мимо которого мы прохо
дим по улице, может не требовать никакой реакции, тогда 
как человек, который устраивается к нам на работу, требу
ет определенной реакции, возможно, даже значительного 
внимания и тщательных размышлений. Предполагая, что 
реакция необходима, в какой момент она возникает?

Теоретики, как правило, сходятся во мнении о суще
ствовании четырех основных этапов формирования впе
чатлений: категоризация, активация релевантной для 
категорий информации, интерпретация доступной ин
формации и суждение3. Когда мы впервые сталкиваемся 
с другими людьми, представления о физических (напри
мер, форма тела) и контекстуальных (например, одежда) 
признаках способствуют категоризации этого человека в 
конкретные социальные группы (например, пол, расовая/ 
этническая принадлежность). Наша первоначальная ка
тегоризация, как правило, спонтанный процесс, происхо
дящий за рамками нашего осознанного понимания, может 
иметь значительные дальнейшие последствия. Менталь
ные репрезентации, связанные с категорией, могут стать

1 См. также главу 12.
2 Fiske, 1998.
3 Обзоры см. у Bodenhausen and Macrae, 1998; Fiske, 1998.
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когнитивно значимыми (то есть обладать большей когни
тивной доступностью). Поскольку когнитивные репрезен
тации отражают культуральные убеждения, а также опыт 
взаимодействия с членами группы, они часто включают 
групповые стереотипы. Стереотипы -  это обобщенные 
убеждения о характеристиках (например, дружелюбный, 
сообразительный) или поведении (например, любит танце
вать), которые предположительно характеризуют членов 
группы1. Заметьте, что хотя некоторые стереотипы воз
никают из «ядра» истины (например, некоторые техасцы 
дружелюбны), групповые обобщения могут быть неприме
нимы к отдельным членам группы (например, некоторые 
техасцы недружелюбны). Когда групповые стереотипы ис
пользуют при формировании индивидуальных суждений, 
ошибки в суждениях более вероятны.

Активация стереотипов может влиять на суждение как 
прямо, так и косвенно1 2. Воспринимающие могут напрямую 
сделать вывод о том, что у  отдельных членов социальной 
группы есть стереотипные характеристики (то есть проек
тивное формирование стереотипов). Например, стереоти
пы о заботливости женщин могут привести к выводу, что 
конкретная женщина заботливая, даже в отсутствие под
крепляющих этот вывод доказательств. В других случаях 
активация стереотипов руководит вниманием к доступной 
информации и ее интерпретацией (то есть интерпретаци
онное формирование стереотипов). Например, стереотип 
о том, что женщины слабы в математике, может привести 
к тому, что воспринимающие заметят ошибку отдельной 
женщины в решении задачи по математике и интерпре
тируют ее как основной диагностирующий фактор ее спо
собности. В противоположность этому, стереотипы муж
чин как особенно хороших в математике могут привести к 
тому, что воспринимающие не заметят ошибку отдельного 
мужчины в решении задачи по математике или интерпре
тируют поведение как несимптоматичную неудачу. Стере
отипы могут формировать интерпретацию информации, 
результатом чего становятся толкования, которые соответ-

1 Hamilton and Sherman, 1994.
2 Pierce and Brewer, 2002.
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ствуют групповым стереотипам, а не индивидуальным ха
рактеристикам. Стереотипные выводы и интерпретации, 
разумеется, могут привести к ошибочным суждениям.

То, формируют ли люди стереотипные впечатления, за
висит от мотивации и когнитивной способности точнее оце
нивать других людей1. Когда воспринимающие становятся 
все более мотивированы формировать точные впечатления, 
процессы формирования их впечатлений характеризуются 
все большим вниманием, особенно вниманием к несоответ
ствующей стереотипам информации. Внимание к несоот
ветствующей стереотипам информации дает возможность 
сформировать индивидуальное -  то есть индивидуализиро
ванное -  впечатление, которое точнее соответствует харак
теристикам человека.

Социальная категоризация, первый шаг в процессе 
формирования впечатлений, особенно важна для нашего 
анализа идентичности, лидерства и власти. Как доказыва
ют некоторые теоретики идентичности1 2, на категоризацию 
влияет идентичность самого человека. Люди мотивирова
ны замечать то, что похож е/непохоже на их собственную 
социальную идентичность, реагируя более благоприятно 
на людей, которых они категоризуют как членов собствен
ной группы (ингруппы), по сравнению с другими (аут- 
группы). Поэтому социальные идентичности лидеров име
ют особое значение, когда речь заходит о формировании 
представлений о подчиненных. Идентичности, которые 
важны для собственного «Я », влияют на категоризацию3. 
Лидеры, которые сильно идентифицируют себя со своими 
расовыми/этническими группами, например, могут быть 
предрасположены рассматривать подчиненных на основе 
этих категорий. Подобным образом, идентификация с ли
дерскими ролями способствует иерархической категори
зации других (например, «нас, менеджеров» и «их, работ
ников»). Ситуативные факторы (например, гомогенность 
группы) также фигурируют в процессе категоризации4.

1 Fiske and Neuberg, 1990; Fiske, Lin, and Neuberg, 1999; Neuberg, 1989.
2 Напр. Теория социальной идентичности, Tajfel and Turner, 1986; теория самокатегоризации, 
Turner, 1987.
3 Обзор см. у Brewer and Brown, 1998.
4 Напр. Biernat and Vescio, 1993; Wittenbrink, Judd, and Park, 2001.
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Если, например, верхние эшелоны лидеров заполнены 
людьми, которые имеют общую групповую идентичность 
(например, белые мужчины в США), этот контекст может 
содействовать категоризации подчиненных, в зависимости 
от аутгруппового различия (например, черные женщины). 
Таким образом, на категоризацию подчиненных лидерами 
может влиять их собственное «Я» и ситуация.

Ключи к власти и лидерству

Вероятно, самый проблематичный вопрос, с которым 
сталкиваются теоретики власти, заключается в том, что
бы точно определить сам конструкт власти. Определения 
власти оказались неточными -  в лучшем случае, и совер
шенно расплывчатыми -  в худшем. В социально-психоло
гической традиции определения власти широко варьиру
ют, что большей частью вызвано вопросами, интересными 
для конкретного исследователя1. Например, в своем клас
сическом анализе основ власти Френч и Рейвен1 2 определи
ли власть как социальное влияние, способность изменять 
убеждения, установки или поведение других.

Современные теоретики утверждают, что такие про
странные определения власти проблематичны и смеши
вают власть со связанными, но отдельными явлениями 
(например, статусом и престижем)3. Вместо этого ныне 
существующие теории многое черпают из теорий взаимо
зависимости4, определяя социальную власть как ассиме- 
тричный контроль над желательными результатами 
другого человека. Эти результаты могут быть материаль
ными (например, экономические результаты) или немате
риальными (например, одобрение). Ключ к этому опреде
лению власти -  просто относительный контроль человека. 
Поскольку подчиненные зависят от тех, кто обладает вла
стью, у них отсутствуют эквивалентные уровни контроля 
над ресурсами, которые ценят те, кто обладает властью. В

1 Обзоры см. у Fiske, 1993; Keltner, Gruenfeld, and Anderson, в печати.
2 French and Raven, 1959.
3 Deprét and Fiske, 2000; Fiske, 1993; Keltner et al., 2003.
4 Thibaut and Kelly, 1959.
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этом определении акцент сделан на реляционном аспекте 
власти, и власть отделяется от ее широко распространен
ных коррелятов.

Лидерство же, напротив, широко определяется как со
циальное влияние -  способность изменять убеждения, чув
ства или поведение других1. Согласно этой определитель
ной концептуальной структуре, люди, обладающие вла
стью, могут занимать или не занимать позиции лидеров. 
Все же, лидерство часто подразумевает власть. Политики, 
корпоративные руководители и учителя начальных клас
сов схож и в том, что они занимают роли лидеров, харак
теризующиеся контролем над результатами других людей.

Учитывая тот факт, что лидеры, как правило, облада
ют властью, необъективность в их суждениях может быть 
проблематичной, по крайней мере, по трем причинам. Во- 
первых, необъективные суждения (например, формиро
вание стереотипов) могут способствовать принятию реше
ний, которые ведут к ненадлежащему обращению с отдель
ными подчиненными или группой подчиненных. Когда те, 
кто обладает властью, контролируют важные ресурсы, их 
суждения могут иметь реальные важные последствия (на
пример, повышение по службе, средства к существованию, 
здоровье и т. д .)1 2. Во-вторых, необъективные суждения мо
гут привести тех, кто обладает властью, к тому, что они бу
дут чувствовать себя оправданными в ненадлежащем обра
щении с остальными людьми. За всю историю неточность 
в оценках (например, формирование стереотипов, дегума
низация) членов относительно безвластных социальных 
групп служила для того, чтобы оправдать сонм несправед
ливостей, начиная от узаконенного диспаритета заработ
ной платы и дискриминации в образовании, и заканчивая 
рабством и геноцидом3. Наконец, отдельные формы не
справедливости имеют место в более масштабном социаль
ном контексте и служат для того, чтобы поддерживать ма- 
кроуровневые групповые диспаритеты. Совокупная необъ
ективность зависит от отдельных решений. Когда те, кто 
обладает властью, необъективны, их суждения укрепляют

1 Smith, 1995.
г Goodwin, Operario, and Físke, 1998.
3 Дальнейшее рассмотрение см. у Sidanius and Pratto, 1999.
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установившиеся различия между социальными группа
ми (например, расовая, этническая принадлежность, пол, 
сексуальная ориентация, класс) в обществах. Такие диспа- 
ритеты сами по себе неэтичны. В общем, понимание того, 
склонны ли лидеры, обладающие влиянием, к формирова
нию стереотипов и ошибкам в социальных суждениях и в 
каких случаях, важно потому, что эти суждения имеют по
следствия для отдельных людей и групп.

Теории власти
Хотя социально-психологические исследования власти 

происходят неравномерными скачками, тем не менее, по
явилось несколько теорий, которые полностью или частич
но анализируют процесс формирования социального суж 
дения. Эти теории особенно релевантны для нашего ана
лиза социального суждения: Власть как контроль1, Власть 
как угроза1 2 и Власть, подход и подавление3.

Власть как контроль (ВКК)
Теория Власти как контроля Фиске4, вероятно, зани

мает центральное место в нашей дискуссии, потому что эта 
теория сосредотачивает внимание исключительно на по
следствиях власти для процесса формирования социального 
суждения. Эта модель основана на теориях формирования 
впечатлений, согласно которым точные впечатления требу
ют мотивации и когнитивных ресурсов, чтобы уделять вни
мание другим людям5; внимание к информации об индиви
дуальном объекте -  необходимое, хотя и не достаточное тре
бование для формирования точных впечатлений. Согласно 
модели ВКК, воспринимающие, которые обладают властью, 
могут быть подвержены необъективности в суждениях, по
тому что они: (1) не имеют необходимости быть точными, (2) 
могут не хотеть быть точными и (3) могут не иметь возможно
сти быть точными, формируя впечатления о подчиненных.

1 Fiske, 1993; Goodwin, Gubin, Fiske, and Yzerbyt, 2001.
2 Georgesen, 2001.
3 Keltner et al., 2003.
4 Fiske, 1993.
5 Brewer, 1988; Fiske and Neuberg, 1990; Fiske, Lin, and Neuberg, 1999.
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Во-первых, недостаток (взаимо)зависимости у воспри
нимающих, которые обладают властью, с высокой вероят
ностью снижает мотивацию формировать точные впечат
ления. Результаты многих исследований демонстрируют 
более высокий уровень индивидуализации -  впечатле
ния, основанные на информации об индивидуальном объ
екте, -  и сниженный уровень формирования стереотипов 
при обоюдной взаимозависимости1. Во-вторых, настолько, 
насколько люди, стремящиеся к власти, могут доминиро
вать в межличностных отношениях, настолько же те, кто 
обладает властью, могут не хотеть быть точными в своих 
суждениях. Люди, которые доминируют во взаимоотноше
ниях, могут формировать стереотипы о подчиненных или 
принижать их, чтобы оправдать и защитить свою власть. 
В-третьих, иерархический характер большинства струк
тур власти, как правило, подразумевает больше подчинен
ных, чем обладателей власти. Если те, кто обладает вла
стью, должны уделять внимание многим подчиненным, 
результирующие ограничения когнитивных ресурсов мо
гут снизить точность суждений.

В общем, согласно модели ВКК, власть может изменять 
как мотивацию, так и когнитивные ресурсы, необходимые, 
чтобы сформировать точные индивидуализированные впе
чатления о подчиненных. Не уделяя внимания информа
ции, которая выделяет объекты из их социальных групп, 
тем, кто находится у власти, не остается ничего другого, 
кроме как основываться на своих предыдущих ожиданиях 
и стереотипах -  процесс, определяемый как формирование 
стереотипов по умолчанию. Формирование стереотипов по 
умолчанию -  это не требующая усилий стратегия формиро
вания впечатлений, характеризующаяся отсутствием вни
мания к опровергающей ожидания информации и опорой 
на предыдущие знания и убеждения.

В дополнение к теории ВКК, Гудвин и ее коллеги1 2 до
казали, что воспринимающие, которые обладают властью, 
могут задействовать более мотивированную форму соци
альной необъективности, формируя стереотипы о подчи

1 Напр. ПБке апс! МеиЬе^, 1990; КиБсЬег апс! Р'мке, 1990.
2 Соо<3\ллп et а1.; 2000.
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ненных намеренно, а не только по умолчанию. Основыва
ясь на теории возможности социальных суждений1, они 
доказали, что те, кто обладает властью, часто должны 
принимать решения, которые подтверждают социальные 
ожидания о том, как следует судить. Эти ожидания могут 
предотвратить внезапные суждения или подразумевать от
ветственность перед другими. Когда людей привлекают к 
ответственности за их суждения, они стремятся задейство
вать стратегии обработки информации, требующие боль
ших усилий1 2. Если это так, то можно ожидать, что те, кто 
обладает властью, менее подвержены формированию сте
реотипов о подчиненных.

Все же, социальные ожидания, касающиеся того, как 
люди достигают власти, могут еще больше стимулировать 
формирование стереотипов о подчиненных. В частности, 
те, кто обладает властью, могут быть мотивированы опи
раться на стереотипы из-за уверенности в их собственных 
(предположительно) экспертных убеждениях, включая их 
стереотипы. Наконец, те, кто обладает властью, скорее все
го, мотивированы свести к минимуму риски для их ролей: 
потеря власти психологически аверсивна. Формирование 
стереотипов о подчиненных оправдывает различия в ин
дивидуальной и групповой власти3. Выдвигается гипоте
за, что в совокупности эти факторы создают противоречие 
между мотивами тщательно анализировать подчиненных 
и мотивами формировать о них стереотипы. Согласно тео
рии, воспринимающие, которые обладают властью, могут 
использовать оба мотива, задействовав требующие усилий, 
но основанные на стереотипах стратегии формирования 
впечатлений. Эти стратегии характеризуются относитель
но высоким общим вниманием к подчиненным, причем это 
внимание сосредоточено на подтверждающей ожидания 
информации о подчиненных. Как результат, предполага
ется, что впечатления о подчиненных стереотипны и «со
противляются» изменениям.

Особенно релевантная для нашего анализа лидерства, 
модель ВКК предполагает, что для лидеров, обладающих

1 1_еуеп5, УгегЬуг, апс] $сЬас!гоп, 1992.
2 Напр. Те^оск, 1999.
3 Р ет апс! Брепсег, 1997; апс! Вапа^, 1994.
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властью, формирование стереотипов об их подчиненных 
может быть выгодно, по крайней мере, в двух отношени
ях. Во-первых, формирование стереотипов о подчиненных 
оправдывает относительную власть человека над другими. 
В обществах, где высоко почитаются эгалитарные ценно
сти, такие оправдания могут быть особенно важными для 
лидера, обладающего властью. Во-вторых, формирование 
стереотипов о подчиненных может снизить воспринимае
мые угрозы для роли человека. Эта идея подробно прорабо
тана в следующей теории, которую мы рассмотрим.

Власть как угроза (ВКУ)
Теория Власти как угрозы Джорджсена1 также сосре

дотачивает внимание на оценивании подчиненных обла
дателями власти. Впрочем, как подразумевает название, 
теория ВКУ определяет роль угрозы в прогнозировании от
рицательных реакций на подчиненных.

Согласно этой теории, обладание позициями власти, 
как правило, подразумевает определенную форму угро
зы. Если отбросить академические должности, мало какие 
роли власти совершенно надежны и стабильны с течением 
времени. Следовательно, те, кто обладает властью, с вы
сокой вероятностью могут заметить потенциальные угро
зы для своей роли и отреагировать на них. Когда угрозы 
становятся выраженными, те, кто обладает властью, могут 
быть мотивированы выносить необъективные суждения не 
только о подчиненных, но и о самих себе.

Важно, что теория ВКУ отличает угрозы для 
Я-концепции от угроз для позиции человека во власти. 
Предполагается, что угрозы для Я-концепции вызывают не
объективные оценки собственного « Я » . Самовозвышающие 
оценки могут снизить угрозы для самоуважения1 2. Впрочем, 
предполагается, что угрозы для позиций вызывают прини
жение подчиненных. Принижение и отрицательная оценка 
подчиненных могут снизить страхи того, что данный под
чиненный представляет легитимную угрозу. Очевидно, что 
уменьшение таких угроз -  в интересах лидеров.

1 Сеог§е$еп, 2001.
2 Напр. ТезБегапс! Мооге, 1990.
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Заметьте, что, в отличие от модели ВКК, акцент в мо
дели ВКУ -  на оценочном характере суждений. Поэтому 
в центре внимания находятся суждения о результатах, в 
противоположность процессу формирования суждений 
как таковых. Поскольку основной объект интереса моде
ли ВКК в том, что происходит в сознании у лидеров, об
ладающих властью, объект интереса модели ВКУ в первую 
очередь в том, что лидеры говорят и делают в отношении 
подчиненных.

Власть, подход и подавление (ВПП)
Совсем недавно Келтнер и его коллеги1 предложили 

масштабную концептуальную структуру для понимания 
последствий власти для аффекта, познания и поведения. 
Основываясь на теории содействия и предотвращения 
Хиггина1 2, авторы утверждают, что власть по-другому ак
тивирует подход, по сравнению с системами подавления. 
Согласно этой теории, повышенный уровень власти акти
вирует систему, связанную с подходом, тогда как дефицит 
власти активирует систему подавления.

Предполагается, что при формировании социального 
суждения эти различные системы служат причиной не
объективности, в соответствии как с моделью ВКК, так и 
с моделью ВКУ. Предполагается, что воспринимающие, 
которые обладают властью, заинтересованы в получении 
вознаграждений. Предполагается, что они, в свою очередь, 
задействуют менее тщательный процесс формирования 
суждений, больше опираясь на стереотипы и рассматривая 
подчиненных как средство достижения цели. Выдвигает
ся гипотеза, что эти процессы повышают вероятность того, 
что те, кто обладает властью, будут принижать подчинен
ных и обращаться с ними неэтично.

В противоположность этому, предполагается, что вос
принимающие, которые лишены власти, больше заинтере
сованы в том, чтобы понять и спрогнозировать свою ситу
ацию, включая своих руководителей. Предполагается, что 
те, кто лишен власти, в свою очередь, задействуют более

1 КеНпег ег а1., 2003.
2 Н ^ п ,  1997.



250 Власть и предубеждение

тщательный процесс формирования суждений, формируя 
более точные впечатления о тех, кто обладает властью, и 
рассматривая себя как средство для достижения целей об
ладателями власти. Как следствие, предполагается, что те, 
кто лишен власти, будут больше подавлять свои реакции, 
поддаваясь ожиданиям тех, кто обладает властью.

Синтез теорий
В сердце каждой из этих теорий лежит общее предполо

жение, что власть может искажать суждение. Все же, эти 
теории отличаются, наиболее очевидно по уровню анали
за процесса формирования социального суждения. Теория 
Келтнера и его коллег1 -  это общее объяснение влияния 
власти на целый спектр социальных явлений. В сравне
нии, модель ВКК, предложенная Фиске1 2 и позднее допол
ненная Гудвин и ее коллегами3, сосредотачивает внимание 
именно на влиянии власти на формирование суждений, в 
частности, на процессах формирования впечатлений. Этих 
теоретиков интересует, способствует ли власть формиро
ванию стереотипных суждений, и если да, то как это про
исходит. Предположение состоит в том, что формирование 
стереотипов приводит к неточным оценкам, увеличивая 
потенциал для дискриминации в распределении резуль
татов подчиненных. Наконец, подход ВКУ Джорджсена4 
сосредотачивает внимание более узко на роли (восприни
маемых) ситуативных угроз в необъективности суждения. 
Этот аспект модели совместим с вопросом о сокращении 
угроз, который был включен в дополненную модель ВКК. 
Несмотря на различия в основном объекте внимания, со
гласно теориям ВКК и ВКУ, необъективные суждения сни
жают воспринимаемые угрозы для власти. В модели ВКУ 
необъективность, представляющая интерес -  это приниже
ние подчиненных, тогда как в модели ВКК акцент сделан 
на формировании стереотипов о подчиненных.

В итоге, каждая из теорий, рассмотренных выше, пред
полагает, что повышенный уровень власти способствует

1 Keltner et al., 2003.
2 Fiske, 1993.
3 Goodwin et al., 2000.
4 Georgesen, 2001.
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необъективности в суждениях о подчиненных, а не снижа
ет ее. В противоположность этому, считается, что те, кто 
лишены власти, более точны в своих суждениях о тех, кто 
стоит над ними. Также заметьте, что каждая теория при
знает, что предположительные пагубные эффекты власти с 
высокой вероятностью смягчаются как индивидуальными 
(например, установками, индивидуальными различиями), 
так и ситуативными (например, типом власти, институци
ональными нормами суждений, ответственностью) факто
рами1. И в модели ВКК, и в модели ВКУ утверждается, что 
индивидуальные различия в межличностном доминирова
нии должны смягчать эффекты власти.

Последствия власти
Учитывая факт достижения консенсуса авторов тео

рий по поводу того, что возросшее влияние и власть спо
собствуют необъективности, стоит задаться вопросом, под
тверждаются ли эти утверждения эмпирическими доказа
тельствами. Как упоминалось ранее, исследование власти 
и формирования суждений все еще находится на раннем 
этапе. Следовательно, было проведено относительно мало 
исследований, где были бы рассмотрены непосредственно 
эти вопросы. Далее мы приводим обзор этих исследований, 
в которых проводится разграничение между процессами 
формирования суждений (например, внимание) и резуль
татами суждения (например, оценки).

Процессы формирования суждений и власть

Внимание к подчиненным
Эмпирические проверки подтверждают гипотезу о том, 

что власть способствует появлению необъективности в про
цессах внимания. Во-первых, возросшая индивидуальная 
власть соответствует повышенному вниманию к стереотип
ной информации и недостатку внимания к нестереотипной 
информации. Например, Гудвин и ее коллеги1 просили сту
дентов сыграть роль директоров по кадрам и оценить соис-

1 боосМп е1 а1., 2000, исследование 1.
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кате лей на прохождение практики после средней школы. 
Когда у участников формировали убеждение, что их ре
шения повлияют на результаты соискателей, они уделяли 
больше внимания информации, стереотипно соответству
ющей заявленной этнической принадлежности соискате
лей. В противоположность этому, участники, у которых 
не было власти решать, уделяли больше внимания инфор
мации, несоответствующей этнической принадлежности 
участников. Внимание к несоответствующей информации, 
как упомянуто выше, в предыдущих исследованиях было 
связано с большей индивидуализацией объектов, о кото
рых формировались впечатления.

Эти паттерны внимания были воспроизведены в двух 
дополнительных исследованиях, включая исследование, 
в котором участники оценивали многих субъектов, выпол
няющих различные роли власти1. Участники доброволь
но подключались к исследованию распределения задач в 
рабочих группах, формируя впечатления о трех разных 
объектах, с которыми они в дальнейшем (якобы) будут 
взаимодействовать в различных ролях власти: распреде
лителей задач, обладающих властью, получателей задач, 
лишенных власти, и наблюдателей за выполнением задач, 
нерелевантных для власти. Эта круговая модель дала воз
можность проверить гипотезы о формировании стереоти
пов по умолчанию и о намеренном формировании стерео
типов. В этом исследовании власть была задействована как 
контроль над распределением желательных задач. Внима
ние к информации об объекте -  гендерно стереотипное или 
контрстереотипное -  регистрировалось через компьютер и 
служило в качестве первичной зависимой переменной.

Как и предполагалось, и обладающие, и не обладающие 
властью воспринимающие задействовали требующие уси
лий стратегии внимания во время формирования впечатле
ний. Оценивая руководителей или подчиненных, воспри
нимающие уделяли значительно больше внимания, чем 
когда они оценивали нерелевантные для власти объекты. 
Впрочем, несмотря на сходства в общем усилии, восприни
мающие, которые обладали властью, отличались от своих

1 СоосМп а1.; 2000, исследование 3.
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лишенных власти коллег по объекту их внимания. Когда 
воспринимающие оценивали подчиненных, паттерны вни
мания соответствовали формированию стереотипов о под
чиненных по умолчанию: те, кто обладали властью, уде
ляли значительно меньше внимания контрстереотипной 
информации, по сравнению с воспринимающими, которые 
были лишены власти. Более того, воспринимающие, кото
рые обладали властью, повысили внимание к стереотип
ной информации, по сравнению с теми, кто был лишен вла
сти, или с теми, кто оценивал нерелевантных для власти 
наблюдателей. Это повышение внимания к стереотипной 
информации соответствует гипотезе о формировании сте
реотипов по умолчанию из расширенной модели ВКК. Вос
принимающие, которые были лишены власти, в противо
положность этому, уделяли значительно больше внимания 
контрстереотипной информации, по сравнению с теми, кто 
обладал властью или с теми, кто оценивал нерелевантных 
для власти людей. Эта модель соответствует индивидуали
зированным стратегиям внимания, наблюдавшимся в пре
дыдущем исследовании формирования впечатлений.

Важно отметить, что эти эффекты смягчались уровнем 
воспринимаемой ответственности. Гудвин и ее коллеги1 
стимулировали половину участников думать об ответствен
ности перед другими людьми, попросив этих участников 
заполнить Ш калу гуманитарных/эгалитарных ценностей1 2 
до того, как им была поставлена задача по формированию 
впечатлений. Воспринимающие, которых заставили чув
ствовать себя ответственными, напомнив им об эгалитар
ных нормах, продемонстрировали отсутствие необъектив
ности во внимании.

Исследования, в которых анализируется влияние леги
тимности власти на внимание к информации об объекте, 
предоставляют дальнейшие доказательства необъектив
ности суждения при возросшем уровне власти3. Используя 
модель из исследования 3 Гудвин и ее коллег4, эти иссле
дователи манипулировали тем, верили ли воспринимаю

1 Goodwin et al., 2000, исследование 1.
2 Katz and Hass, 1988.
3 Rodrigues-Bailon, Moya, and Yzerbyt, 2000.
4 Goodwin et al., 2000, исследование 3.
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щие в то, что их роли власти были достигнуты легитим
но (благодаря личной компетентности) или нелегитимно 
(благодаря случайному назначению). Воспринимающие с 
нелегитимной властью с большей вероятностью обращали 
внимание на негативную стереотипную информацию. Эти 
эффекты соответствуют доводам о сокращении угроз, кото
рые сформулированы в рамках моделей ВКУ и ВКК. Когда 
те, кто обладает властью, видят угрозу для своих ролей, в 
этом случае угрозу, происходящую из нелегитимного ста
туса, они обращают внимание на негативную стереотип
ную информацию и могут и далее оправдывать позиции 
подчиненных.

В итоге, возросшая власть, по-видимому, соответствует 
вниманию к стереотипной информации и относительному 
невниманию к контрстереотипной информации. Дефицит 
власти изменяет эти эффекты на обратные, вызывая боль
шее внимание к контрстереотипной и поэтому более инди
видуализирующей информации. Эти эффекты смягчались 
ситуативными факторами, включая относительный ак
цент на нормах ответственности и потенциальной угрозе 
для роли.

Запоминание информации о подчиненных
На сегодня была проведена лишь одна серия исследова

ний, в которых авторы анализировали, влияет ли индиви
дуальная власть на запоминание информации о подчинен
ных1. В этих исследованиях участники играли наделенные 
властью (например, преподаватель, судья) или не наделен
ные властью (например, студент, юрист) роли, взаимодей
ствуя через компьютер. Во всех исследованиях участники 
обменивались письмами по электронной почте с объектами, 
занимающими комплиментарные роли власти: этот аспект 
исследования давал возможность контролировать процесс 
предоставления предполагаемой информации об объекте. 
Затем запоминание информации об отдельном объекте из
мерялось при помощи воспроизведения воспоминаний по 
подсказкам и без них. В целом, уровень воспроизведения 
воспоминаний был намного выше у участников, исполняю

1 Overbeck and Park, 2001.
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щих роли, наделенные властью. В дополнение, анализ вы
полнения задач по воспроизведению воспоминаний по под
сказкам продемонстрировал меньшее количество ошибок 
воспроизведения воспоминаний между объектами, когда 
участники играли роли, наделенные властью, по сравне
нию с участниками, которые этой власти были лишены.

На первый взгляд может показаться, что эти результа
ты бросают вызов гипотезе, что возросшая власть порожда
ет необъективность при обработке суждений. Ведь лучшее 
воспроизведение воспоминаний об отдельных людях долж
но демонстрировать более точное формирование впечатле
ний, не столь активное формирование стереотипов и т. д. 
Впрочем, есть два аспекта эксперимента, которые привно
сят неясность в эту интерпретацию: это характер манипу
ляции властью и отсутствие измерений стереотипов.

Во-первых, власть не была операционализирована 
как средство контроля результатов в этом исследовании. 
Вместо этого, студенты колледжей играли роли, которые, 
как правило, подразумевают власть, не веря, что они на 
самом деле контролируют результаты объектов, или на
оборот. Возможно, что эти результаты больше говорят о 
представлениях воспринимающих о ролях, наделенных 
властью, чем о познании власти как таковой через опыт. 
Дейкстерхёйс и ван Книппенберг1 продемонстрировали, 
что просто выведение на первый план понятия препода
ватель повышает результаты при выполнении интеллек
туальных задач. В исследованиях, рассмотренных нами, 
роли, связанные с обладанием властью, власти были сме
шаны с ожиданиями высоких умственных способностей: 
согласно общепринятой точке зрения, у преподавателя/ 
судьи умственные способности относительно выше, чем 
у студента/юриста. Следовательно, преимущество в вос
произведении воспоминаний, связанное с большей вла
стью, может быть следствием того, что на первый план 
выводятся умственные способности, но при этом отсут
ствует реальный контроль результатов. Возможно, роле
вые ожидания (например, уровень умственных способ
ностей) смягчают эффекты реального контроля результа-

1 0ук51ег(нл5 апс) уап КшррепЬегв, 1998.
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тов, но до сих пор в исследованиях эту возможность не 
анализировали.

Во-вторых, в оценках степени индивидуализации в этих 
исследованиях не были учтены ни групповые категории, 
ни стереотипы. Эти исследования не включали манипуля
ции членством в группе. Интересно, впрочем, что пол объ
ектов подразумевался в именах этих объектов -  фактор, не 
учтенный в анализе. Это не позволяет ответить на вопрос, 
демонстрируют ли эти результаты отсутствие межгруппо
вой необъективности. Возможно, например, что воспри
нимающие в роли преподавателя использовали критерий 
пола, чтобы кодировать информацию об объекте, тогда как 
воспринимающие в роли студентов этого не делали. Если 
это так, то можно предположить, что разница в использо
вании групповых ярлыков, чтобы кодировать информацию 
об объекте, может объяснять наблюдавшиеся различия в 
запоминании у исполнителей разных ролей.

Если говорить о факторах, которые могут опосредо
вать это влияние, то данные предполагают, что некую роль 
играют контекстуальные нормы. Когда воспринимающих 
инструктировали сосредоточить внимание на организаци
онных интересах, а не межличностных интересах в вопро
сах власти1, воспринимающие, которые играли обладаю
щие властью роли, больше не демонстрировали высокого 
уровня при воспроизведении воспоминаний, связанных с 
индивидуальной информацией, при выполнении задач по 
воспроизведению воспоминаний с помощью подсказок.

В итоге, первоначальные данные предполагают преи
мущество в запоминании информации о подчиненных при 
возросшей власти, но ограничения дизайна исследования 
не позволяют делать столь громкие заявления на этот счет. 
Дальнейшие проверки, включающие более четкие мани
пуляции властью и измерениями стереотипов, наверняка 
смогут лучше интерпретировать эти эффекты.

Поиск информации
Результаты одного из недавних исследований предпо

лагают, что власть может изменить тип информации, кото-

1 Overbeck and Park, 2001; исследование 3.
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рый человек стремится получить о подчиненных1. В этом 
исследовании перед участниками мужского и женского 
пола была поставлена задача быть лидером для подчинен
ных женского пола в рабочем контексте. Лидеры были 
уверены, что будут контролировать результаты подчинен
ных через постановку задач в последующей части иссле
дования. Лидеров первоначально стимулировали думать о 
своих ролях как авторитарных или эгалитарных по своему 
характеру, прежде чем им дали возможность задавать во
просы о своих подчиненных и предоставлять им помощь. 
Когда лидеров стимулировали рассматривать свои роли в 
более эгалитарном плане, они стремились получить более 
позитивную информацию и предоставить больше помо
щи своим подчиненным, по сравнению с теми участника
ми эксперимента, которых стимулировали рассматривать 
свою роль как авторитарную.

Важно отметить, что в этом первоначальном исследова
нии не хватает контрольной группы, чтобы оценить базовые 
эффекты власти в отсутствие контекстуальной структуры. 
Тем не менее, эти данные предполагают важные ограниче
ния дизайна исследований, в которых принимается тради
ционная парадигма «законсервированной информации», 
предоставляющая участникам высоко контролируемые и, 
как правило, сбалансированные единицы информации об 
объекте1 2. Паттерны внимания и запоминания, представ
ленные ранее, могут также быть видоизменены при усло
вии использования менее натуралистических дизайнов 
исследований, которые предполагают скорее предоставле
ние информации, а не измерение стремления получить эту 
информацию. Также заметьте, что эти данные еще больше 
предполагают важность эгалитарных норм в смягчении от
рицательных эффектов власти: участники, обладающие 
властью, в данном исследовании -  как и в исследовании 
Гудвин и ее коллег, -  задействовали менее необъективные 
процессы формирования суждения, когда им напоминали 
об эгалитарных нормах.

1 Butz, Vescio, and Snyder, 2002.
2 Рассмотрение см. у Johnston and Macrae, 1994.



Результаты суждений
В литературе на тему власти и формирования суждений 

можно выделить два типа результатов суждения: формиро
вание стереотипов и принижение. Хотя оба эти результата 
могут иметь место одновременно, они не обязательно сме
шиваются. Например, у стереотипов о женщинах как о за
ботливых позитивная валентность, которая часто ведет ко 
всецело позитивным оценкам женщин1. Тем не менее, эти 
позитивные показатели стереотипов имеют недостаточную 
ценность, по сравнению со стереотипами о мужчинах (на
пример, высокий уровень умственных способностей) и с вы
сокой вероятностью могут вызвать негативные оценки по 
некоторым параметрам. Поэтому важно проводить разли
чия между стереотипами и принижением и общей оценкой.

Формирование стереотипов о подчиненных
Отражают ли оценки воспринимающих, которые обла

дают властью, более активное формирование стереотипов 
о подчиненных? Ответ не столь однозначен. В первых трех 
исследованиях, представленных Гудвин и ее коллегами1 2, 
власть не вызывала активизации процесса формирования 
стереотипов о подчиненных по традиционным шкалам 
оценки. Впрочем, дизайн исследований -  в частности, рав
ное предоставление стереотипной и контрстереотипной 
информации -  может объяснять эти нулевые эффекты. 
Столкновение с большими объемами контрстереотипной 
информации, как правило, снижает уровень формирова
ния стереотипов при прочих равных условиях. В реальном 
мире будет довольно необычно столкнуться с такой «сме
сью» информации об одном человеке. Чтобы проанализи
ровать эту возможность, Гудвин и ее коллеги3 применили 
индивидуальное измерение впечатлений4, чтобы лучше 
оценить влияние власти на использование стереотипов. В 
этом плане участники сначала оценивали валентность не
скольких различных личностных характеристик. Затем
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1 Напр. Eaglyand Mladinic, 1989.
2 Goodwin et al., 2000.
3 Goodwin et al., исследование 4.
4 Fiske, Neuberg, Beatti, and Milberg, 1987.
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участников назначали на роли, наделенные властью (кон
троль или зависимость, чтобы выиграть денежный приз), 
и они рассматривали информацию об объектах в дополня
ющих ролях. Гендерно стереотипные и контрстереотипные 
характеристики, извлеченные из ранее оцененных списков 
характеристик, были представлены как информация об 
объекте. Последующие оценки участников продемонстри
ровали предполагаемый эффект власти на формирование 
стереотипов. Воспринимающие, которые обладали вла
стью, больше полагались на стереотипную информацию, 
когда оценивали подчиненных, чем в обратном случае.

Принижение
В отношении принижения подчиненных, литература 

кажется достаточно ясной: люди, обладающие властью, 
с большей вероятностью принижают других. Мета-ана- 
лиз релевантных исследований продемонстрировал силь
ную взаимосвязь между властью и принижением1. Когда 
власть возрастала, возрастало и количество негативных 
оценок других людей. Важно, что непосредственные эмпи
рические проверки взаимосвязи «власть -  принижение» 
также подтверждают эти результаты1 2. Участники этих ис
следований были назначены на роли воспринимающего и 
объекта и выполняли задачу по решению проблемы в паре. 
Затем половину участников в каждой роли проинструкти
ровали, чтобы они знали, или наоборот не знали о том, что 
участник в роли воспринимающего будет контролировать 
результаты объекта. Следом за задачей по решению про
блемы участники оценивали себя и своих партнеров по 
выполнению задачи. Как и предполагалось, воспринимаю
щие, которые осознавали, что обладают властью, оценивали 
своих партнеров по выполнению задачи более негативно, по срав
нению с воспринимающими, которые находились в дру
гих условиях. В соответствии с моделью ВКУ, восприни
мающие, которые обладали властью, также оценивали себя 
более позитивно, когда осознавали, что обладают властью. 
Эти эффекты смягчались индивидуальными различиями в

1 Оео^еБеп апс! Наггк, 1998.
2 Сео^еБеп апс! Нагпэ, 2000.
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межличностном доминировании. Воспринимающие с вы
соким уровнем доминирования с особенно высокой вероят
ностью могли принижать своих подчиненных.

Дополнительное подтверждение наличия взаимосвязи 
«власть -  принижение» можно найти в исследованиях яв
ления поддразнивания среди людей с высоким статусом, 
по сравнению с людьми с низким статусом1. Члены группы 
с более высоким статусом с большей вероятностью могли 
задействовать враждебное поддразнивание членов группы 
с более низким статусом. Можно утверждать, что люди с 
высоким статусом в этом контексте скорее всего занимают 
позиции относительной власти над членами с более низким 
статусом. Принимая это предположение, это агрессивное 
поведение поддразнивания может служить для того, что
бы оправдать и поддержать относительную власть членов 
группы с более высоким статусом.

Обобщение

Несмотря на относительно неоднозначную эмпириче
скую базу, накапливаются доказательства того, что власть 
действительно искажает процесс формирования социаль
ного суждения1 2. Важно, что власть, по-видимому, иска
жает как процессы формирования суждений (внимание, 
стремление получить информацию), так и результаты (ис
пользование стереотипов, принижение). Несколько фак
торов, по-видимому, смягчают эти эффекты. В отношении 
индивидуальных различий, межличностное доминирова
ние, кажется, играет логическую роль в повышении зна
чимости пагубных эффектов власти на процесс формирова
ния суждений. Более сильное межличностное доминирова
ние усиливает отрицательные эффекты власти. Контексту
альные факторы также важны. Когда ситуативные нормы 
подразумевают эгалитарные ценности или ответствен
ность, власть имеет меньше отрицательных последствий 
для социальных суждений.

1 Keltner, Capps, «ring, Young, and Heerey, 2001.
2 См. также главу 12.



Сомнения и затруднения: взгляд вперед и назад
Хотя первоначальные доказательства подтверждают 

первичный тезис современных теорий, очевидно, что мно
гое еще только предстоит сделать в том, что касается ис
следования власти и процесса формирования социального 
суждения. Здесь основой для рассмотрения служат пять 
параметров: непроверенные предположения, урегулирова
ние (потенциальных) противоречий среди результатов ис
следований, взаимосвязь между процессом и результата
ми, роль коррелятов власти и институциональные нормы.

Непроверенные предположения
Во всех трех главных теориях, рассмотренных в этой 

главе, несколько предположений остаются непроверенны
ми. Например, аргументация ВКК постулирует, что власть 
повышает уверенность в суждении -  предположение, осно
ванное, в свою очередь, на дополнительных предположе
ниях о социальных нормах о том, кто достигает власти и 
почему. Испытывают ли люди, обладающие властью, по
вышенную уверенность в своих суждениях? Если это так, 
то ограничен ли этот эффект определенными типами суж 
дений или это более общее явление, как можно было бы 
предположить, используя подход теории ВПП к власти и 
действию? Аргументация ВПП также основана на непро
веренных предположениях о важности угрозы для людей, 
занимающих позиции власти. До какой степени люди, об
ладающие властью, чувствительны к угрозам для их ро
лей? Имеют ли различные типы угроз (например, межлич
ностные или межгрупповые) различные последствия для 
формирования суждений? Аналогично, мотивированы ли 
люди, обладающие властью, снижать любую угрозу, или, 
все же, некоторые типы угроз с большей вероятностью мо
гут способствовать формированию негативного суждения? 
Наконец, аргументацию ВПП, самого глобального подхо
да из трех представ ленных, только предстоит проверить. 
Принимают ли люди, обладающие властью, ориентацию 
на действия? Если это так, то обуславливает ли эта ориен
тация наблюдавшееся влияние на формирование сужде
ний, или же эта ориентация -  это побочное явление?
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Потенциальные противоречия
Если говорить о потенциальных противоречиях в ре

зультатах этих исследований, исследования запоминания, 
рассмотренные нами ранее, бросают потенциальный вы
зов аргументам о том, что, при прочих равных условиях, 
власть служит причиной необъективности. Предполагая, 
что эти эффекты воспроизведутся при использовании улуч
шенного дизайна исследований, важно будет согласовать 
эти эффекты с эффектами внимания, наблюдавшимися в 
других исследованиях. Если отбросить ограничения этих 
результатов, они указывают на необходимость учитывать 
факторы, смягчающие и опосредующие влияние власти на 
объективность. Модель ВПП предоставляет интересную 
концептуальную структуру, которая может помочь устра
нить эти несоответствия в будущем.

Недостающие связи
Третий вопрос, который возникает в ходе анализа этих 

исследований -  это отсутствие продемонстрированных свя
зей между многими явлениями. Первая из недостающих 
связей -  отсутствие явной взаимосвязи между необъектив
ностью в процессах формирования суждений и результа
тами суждений. Такие связи были продемонстрированы в 
других исследованиях, но их только предстоит воспроиз
вести в исследованиях власти. Хотя эти результаты могут 
объясняться артефактами дизайна исследований (напри
мер, равным предоставлением стереотипной и контрсте
реотипной информации об объекте), важно продемонстри
ровать, вызывает ли необъективность процесса необъек
тивность результатов. То есть нам необходимо более точно 
понимать, что из себя представляет эта необъективность 
процесса формирования суждений. Парадигма поиска ин
формацию, представленная выше, -  это многообещающее 
направление, которое может выявить такую связь.

Вторую недостающую связь можно обнаружить во 
многих различных типах измерений результатов суж де
ния. В частности, когда власть приводит к формированию 
стереотипов о подчиненных, а когда -  к их принижению? 
Когда власть приводит и к тому, и к другому? Чтобы по-
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нять злоупотребление властью, нам необходимо лучше 
дифференцировать эти результаты, как теоретически, 
так и на практике. Хотя эти два результата, скорее всего, 
взаимосвязаны, тем не менее, между ними следует прово
дить различие.

Наконец, исследователям еще только предстоит уста
новить взаимосвязь между необъективностью суждений, 
обусловленной уровнем власти, с поведенческими реак
циями на подчиненных. Следовательно, дальнейшие ис
следования должны включать измерения как оценочных 
суждений, так и поведения по отношению к подчиненным, 
чтобы лучше проанализировать взаимосвязь между оцен
кой и дискриминацией. Современные данные говорят о 
потенциале для тех, кто обладает властью, дискриминиро
вать, но в исследованиях непосредственно не оцениваются 
такие результаты.

Корреляты власти
Переопределение власти как способа контроля резуль

татов оказало значительное влияние на исследование этого 
конструкта: прояснение этой концепции дало возможность 
исследователям задействовать власть, исключая при этом 
многие часто встречающиеся ее корреляты. Впрочем, ис
следователи должны помнить о том, что корреляты власти 
могут быть важными для понимания того, как власть вли
яет на формирование суждения. Такие вопросы, как леги
тимность, ролевой статус и источники власти, остаются 
важными темами для дальнейших исследований. Любой 
из этих факторов может пролить свет на базовые эффекты 
власти. Дальнейшие исследования должны включать не
зависимые манипуляции властью и ее коррелятами. На
пример, доказательства наличия угроз предполагают, что 
легитимность власти играет важную роль в том, чтобы вы
звать угрозу. Анализ различий во влиянии легитимности 
на формирование суждений обладателями власти может 
привести нас к интересной гипотезе о том, когда восприни
мающие, которые обладают властью, могут дискримини
ровать подчиненных, чтобы снизить для себя угрозу.



Институциональные контексты
Лидеры, обладающие властью, как правило, действуют 

в институциональных контекстах. С изменением инсти
туциональных норм может изменяться и тенденция, со
гласно которой лидеры, обладающие властью, могут зло
употреблять властью. Нынешним исследованиям власти 
еще только предстоит непосредственно проанализировать, 
как институциональные нормы могут опосредовать влия
ние власти на формирование суждений. Вероятно, самый 
яркий пример такого влияния можно найти в исследова
нии, в котором манипулировали выраженностью эгалитар
ных норм: в этих ситуациях негативные эффекты власти 
уменьшаются. Впрочем, эгалитарные нормы -  только ма
ленький кусочек нормативной головоломки. Уровни от
ветственности, институциональная практика, связанная с 
оцениванием подчиненных, и ценность этой практики яв
ляются дополнительными факторами, которые заслужи
вают внимания исследователей.
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Власть: к лучшему или к худшему?

Весомость доказательств, собранных на сегодняшний 
день, предполагает, что власть может иметь отрицатель
ные последствия для социального влияния. Поскольку те, 
кто обладает властью, по определению, контролируют ре
зультаты других людей, для нас важно принять во внима
ние глубину и масштабность этого влияния. Так мы смо
жем лучше понять причины нарушений норм из прошлого, 
такие как скандал с Епгоп, и предотвратить их в будущем. 
Исследования власти и процесса формирования суждений 
могут помочь наблюдателям найти ответ на вопрос о том, 
как лидеры Епгоп могут оправдать свое поведение. При
меняя теории власти и процесса формирования суждений, 
можно утверждать, что формирование стереотипов о под
чиненных и их принижение могло сыграть роль в деле Еп
гоп. В частности, если лидеры Епгоп оценивали себя благо
приятно, но при этом принижали своих подчиненных, то 
акты жадности могли казаться вполне оправданными.
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Для нас также важно принять во внимание те случаи, 
когда власть не ведет к злоупотреблению и коррупции. В 
центре нашего внимания в этой главе были пагубные по
следствия власти для формирования социального сужде
ния. Можно задать вопрос: «Откуда такая увлеченность 
негативом?» Ведь многие люди, обладающие влиянием, за
действуют позитивное поведение самопожертвования (на
пример, Мать Тереза). Почему бы не изучать позитивные 
последствия власти? Доказательства наличия опосредую
щих факторов указывают на важность исследования таких 
явлений. Если мы должны найти средство против негатив
ных последствий власти, то нам необходимо достичь сба
лансированного понимания как негативных, так и пози
тивных последствий власти. В нашем стремлении понять 
власть мы продвинемся только в том случае, если отбросим 
наши собственные предубеждения против власти и при
знаем те факторы, которые способствуют ответственному 
использованию власти, а не только злоупотреблению ею1.

1 При обсуждении модели ВКК этот момент часто упускают из виду.
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горизация и социальные 
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лидерства

КАРСТЕН К. В. ДЕ ДРЁ И ГЕРБЕН А. ВАН КЛИФ

Таким образом, государь не должен иметь ни других по
мыслов, ни других забот, ни другого дела, кроме войны, 
военных установлений и военной науки, ибо война есть 
единственная обязанность, которую правитель не может 
возложить на другого1.

Никколо Макиавелли, «Государь»

В своей классической работе по социальной психоло
гии организаций Кац и Кан1 2 заметили, что: «... каждый 
аспект организационной жизни, который создает поря
док и координацию усилий, должен преодолевать тенден
ции к действию, и в этом факте заложен потенциал для 
конфликта»3. Действительно, на основе 20 лет опыта в кон
сультировании и исследовании, Понди4 пришел к выводу, 
что организации по природе своей конкурентны и охваче
ны конфликтами, а Томас5 сообщил, что менеджеры про
водят в среднем 20% своего времени, управляя конфлик
тами между собой и другими. Один из способов обращения

1 Макиавелли Н. Избранные произведения. М.: "Художественная литература", 1982. Перевод: 
Муравьевой Г.
2 Katz and Kahn, 1978.
3 Стр. 617.
4 Pondy, 1992.
5 Thomas, 1992.



с конфликтами между лидерами и последователями -  это 
совместное принятие решений и переговоры. В перегово
рах менеджеры непосредственно общаются с оппонентом, 
чтобы урегулировать конфликт при помощи взаимных 
уступок1. Часто переговоры являются предпочтительным 
методом, потому что они наименее затратны, наименее ри
скованны и с наибольшей вероятностью могут привести к 
долговременным соглашениям, которые удовлетворяют 
все вовлеченные стороны1 2.

Переговоры между менеджерами и их подчиненными 
составляют особый случай по двум причинам. Во-первых, 
у менеджеров обычно больше власти, чем у подчиненных, 
в связи с чем напрашивается вопрос, как различия во вла
сти воздействуют на процессы и результаты переговоров. 
Во-вторых, менеджеры и подчиненные находятся в посто
янных отношениях, которые определяют «Я » и форми
руют социальную идентичность человека и, тем самым, 
воздействуют на его познание, мотивацию и поведение, 
включая трудовую мотивацию и результаты деятельно
сти3. Руководители категоризируют своих подчиненных 
как членов различных социальных категорий. Такая со
циальная категоризация может быть основана на когорте 
(например, «старая команда» и «новички»), на гендерной 
или этнической принадлежности, на уровне образования и 
т.д .4 Как указано в Теории обмена «лидер -  член группы»5, 
руководители могут категоризировать себя как членов 
одной социальной категории, но не другой и, тем самым, 
устанавливать родство с одними последователями больше, 
чем с другими.

Согласно основным принципам теории самокатегориза- 
ции6 и теории социальной идентичности7, такая самокате- 
горизация приводит к тенденциям благоволить ингруппе 
(членам ингруппы) как когнитивно, так и поведенчески, и 
игнорировать или принижать аутгруппу (членов аутгруп
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1 Pruitt, 1981.
2 Pruitt and Carnevale, 1993.
1 Van Knippenberg, 2000.
4 Brewer, 1979.
s Hanp. Graen and Uhl-Bein, 1995; глава 3.
6 Turner et al„ 1987.
7 Tajfel and Turner, 1986.



пы). Когда руководители и подчиненные категоризируют 
себя как членов одной и той же социальной категории, 
они, скорее всего, будут принимать и преследовать просо- 
циальные цели. А  когда они категоризируют себя как чле
нов разных, противоположных социальных категорий, то 
они, скорее всего, будут принимать эгоистичные цели1. 
Это поднимает вопрос о том, как социальная категориза
ция и сопутствующие социальные мотивы воздействуют на 
процессы и результаты переговоров между обладающими 
влиянием лидерами и их подчиненными, обладающими 
меньшим влиянием.

В этой главе мы проанализируем исследование процес
сов и результатов переговоров с особым акцентом на роли 
власти, социальной категоризации и социальной мотива
ции. Мы обсудим последствия для менеджмента и органи
зационного лидерства. В соответствии с Теорией «власти -  
зависимости»1 2, власть определяется как способность вли
ять на других так, чтобы они делали все то, что не сделали 
бы в ином случае. Так, власть рассматривается как струк
турный потенциал и явно отличается от использования по
веденческой власти, такой как начало атаки, предоставле
ние вознаграждения, произнесение угрозы или дача обе
щания. Власть как структурный потенциал может брать 
свое начало из разнообразных «основ власти»3, таких как 
позиция, которую человек занимает в группе или органи
зации, или возможность воздействовать на других через 
принуждение, вознаграждения или профессионализм4. 
Несмотря на конкретную задействованную основу(ы) вла
сти, именно взаимная зависимость акторов предоставляет 
структурную основу для их власти. В отношениях обмена, 
таких как переговоры между двумя людьми А  и Б, зависи
мость Б от А  возрастает вместе с ценностью благ, которые А  
может дать Б, и снижается с доступом Б к альтернативным 
источникам этих благ.

Авторы исследований переговоров в первую очередь были 
заинтересованы в изучении того, насколько человек может
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1 De Dreu, Weingart, and Kwon, 2000.
2 Bacharach and Lawler, 1981; Molm, Peterson and Takahishi, 1999.
3 French and Raven, 1958.
4 Lee and Tiedens, 2001; Podsakoff and Schrieschiem, 1985.



обеспечить оппонента вознаграждениями и наказаниями, 
но в некоторых исследованиях также рассматривается вли
яние доступности альтернатив. В недавних работах власть 
рассматривали как то, благодаря чему человек занимает 
центральную или периферийную позицию в группе, в кото
рой происходят переговоры. В этой главе мы проанализиру
ем результаты этих исследований. Мы организовали главу 
из четырех разделов. Во-первых, мы приводим прототипич
ное исследование влияния человека и его оппонента на дис
трибутивные и интегративные переговоры. Во-вторых, мы 
более подробно проанализируем концепцию социальных 
мотивов и рассмотрим результаты исследования, изучаю
щего взаимодействие между властью и социальными моти
вами на процессы и результаты переговоров. В-третьих, мы 
проанализируем результаты исследования влияния власти 
участника переговоров над обработкой и поиском информа
ции. В конце этой главы мы приведем основные выводы и 
выделим направления для дальнейших исследований.

Власть в дистрибутивных и интегративных переговорах 269

Власть в дистрибутивных и интегративных 
переговорах

Для многих ситуаций переговоров характерно нали
чие смешанных мотивов с интегративным потенциалом. 
То есть, интересы сторон ни полностью противоположны, 
ни полностью совместимы, что дает возможность для до
стижения соглашений, которые удовлетворяют устремле
ния обеих сторон в большей мере, чем простой компромисс 
пятьдесят на пятьдесят1. Это хорошо проиллюстрировано в 
известном примере с двумя сестрами, которые поссорились 
из-за апельсина. После обсуждения сестры решают пойти 
на компромисс и разрезать апельсин на две равные части. 
Одна сестра выжимает свою часть, выпивает сок и выбра
сывает корку. Вторая сестра тоже выжимает свою часть, но 
выбрасывает сок и использует корку в торте, который она 
печет. Очевидно, что обеим было бы выгоднее, если бы они 
отдали весь сок первой сестре, а всю корку второй.

Pruitt, 1981.



Две сестры в этом примере -  не исключение. В между
народных отношениях, коммерческих сделках и межлич
ностном обмене люди часто не осознают интегративного 
потенциала и вместо этого заходят в тупик или довольству
ются субоптимальным компромиссом пятьдесят на пятьде
сят1. Это досадно, потому что в интегративных соглашени
ях доступные ресурсы используются оптимальным обра
зом, вызывают удовлетворение у участников переговоров, 
укрепляют отношения между ними и снижают вероятность 
конфликта в будущем1 2.

Чтобы защитить собственные интересы и содействовать 
им (например, сколько вам достанется апельсина), люди 
участвуют в дистрибутивных переговорах. Они используют 
поведение противоборства, такое как выдвижение требова
ний, приверженность определенным позициям, приведение 
доводов, почему другой должен уступить, стратегическое 
покидание стола переговоров и использование угроз и бле
фа. Чтобы содействовать урегулированию (кому достанется 
какая часть апельсина), люди участвуют в интегративных 
переговорах. Они используют тактики сотрудничества, та
кие как уступка и ответная уступка, стремление получить 
и предоставить информацию о предпочтениях и приорите
тах, принятие того или иного подхода к решению проблемы 
и старание создать позитивный климат переговоров3.

Исследования переговоров и теория, которая изучает 
власть и дистрибутивное поведение, «процветают» в со 
циальной психологии, социологии и политических нау
ках. Различные направления теории в этих научных дис
циплинах сосредоточены в первую очередь на взаимосвя
зи между возможностью принуждения и карательными 
действиями, уровнем требований и уступок. Вероятно, 
самый выдающийся и самый изученный теоретический 
подход -  это теория спирали конфликта4. Она предпола
гает, что люди в конфликте, в конечном итоге, полагаются 
только на свою  собственную силу, и что единственный оп
тимальный способ обеспечить безопасность -  это самосто
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1 Rubin, Pruitt, and Kim, 1994.
2 Beersma and De Dreu, 2002; Rubin et al., 1994.
3 Pruitt, 1981.
4 Deutsch, 1973.
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ятельно использовать возможность угрожать и атаковать, 
и уничтожить возможности принуждения, которыми 
располагает оппонент1. Это порождает дилемму безопас
ности, в которой каждый человек со своей стороны стре
мится к расширению своих собственных возможностей 
для принуждения, чтобы удержать других, потенциально 
противостоящ их людей. Впрочем, поскольку другие, по
тенциально противостоящие люди думают и действуют по 
тем же принципам, каждый человек может найти причи
ну, чтобы расширить свои собственные возможности для 
принуждения, в действиях другого человека. В организа
циях мы часто видим процессы, связанные с этой дилем
мой безопасности. Служащие, которые желают обрести 
власть, авторитет и контроль, с высокой вероятностью 
будут строить отношения, необходимые, чтобы получить 
их1 2, и это может спровоцировать аналогичные действия у 
коллег, наблюдающих такое поведение3.

Дилемма безопасности не только провоцирует страте
гическое поведение среди служащих, она также приводит 
к принуждающим действиям. Джервис4, политический 
ученый, заметил, что: «... потребность в безопасности так
же порождает агрессивные действия, если состояние либо 
требует очень высокого чувства безопасности, либо чув
ствует себя под угрозой из-за самого присутствия других 
состояний». Этот вывод созвучен социально-психологиче
скому исследованию и теории, в которых утверждается, 
что увеличение возможности к принуждению связано с 
увеличением карательных действий5. Карательные дей
ствия используют, чтобы удержать оппонента от примене
ния возможности к принуждению, а также для того, чтобы 
получить и поддерживать относительное преимущество по 
отношению к оппоненту. Поскольку использование власти 
часто истощает ресурсы власти, оно впоследствии повы
шает потребность в обретении дополнительной власти, что 
приводит к постоянному процессу накопления и использо

1 Jervis, 1976.
2 Burt, Jannotta and Mahoney, 1998.
3 Hanp. Bruins and Wilke, 1993; Krackhardt, 1990; Pfeffer, 1998.
“ Jervis, 1976, CTp. 64.
5 Bachrach and Lawler, 1981; Deutsch, 1973; Jervis, 1992.



вания принудительной власти, чтобы обезопасить и защи
тить себя от других в организации и за ее пределами.

На основе концепции спирали конфликта, можно ут
верждать, что когда у фокального участника переговоров 
высокий, а не низкий уровень возможностей к принужде
нию, он обладает большим контролем над переговорами, 
чувствует себя в праве на большие выгоды и устанавливает 
более высокие устремления. Высокие, а не низкие устрем
ления приводят к выдвижению высоких требований и не
значительным уступкам1, а большая возможность к при
нуждению порождает более высокие требования и больше 
угроз, которые озвучивает человек.

Исследование Де Дрё1 2 показало, что участники пере
говоров с более низкой карательной возможностью, чем 
у оппонента, шли на относительно небольшие уступки и 
выдвигали относительно высокие требования. Вероятно, 
чтобы не выглядеть слабыми, и не дать своему относитель
но невыгодному положению стать еще хуж е, участники 
переговоров испытывают искушение делать более незна
чительные уступки, когда возможность к принуждению 
у их оппонента высокая, а не низкая. Вместе взятые, ре
зультаты предполагают, что переговоры становятся более 
враждебными и агрессивными, когда существует асимме
трия власти, а не баланс власти -  участники переговоров, 
обладающие властью, ведут себя конкурентно, потому что 
чувствуют себя в праве на относительно большую долю, 
а участники переговоров, не обладающие властью, ведут 
себя конкурентно, чтобы не выглядеть слабыми и защи
тить себя как только возможно.

То, что асимметрия власти приводит к враждебным пере
говорам, созвучно аргументам, сформулированным в полити
ческих науках3 и в социальной психологии4. Де Дрё5 был од
ним из первых, кто манипулировал возможностью к принуж
дению у участника переговоров и у его оппонента независимо 
и, таким образом, ему удалось четко проверить эту гипотезу.
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2 Ре Ргеи, 1995.
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Этап переговоров

— Асимметрия 
власти
Баланс власти

Рисунок 12.1 Требования участников переговоров, в зависимости 
от асимметрии власти.

Результаты обобщены на рисунке 12.1, который иллю
стрирует, что асимметрия власти приводит к более высо
ким общим требованиям и незначительным уступкам. И 
то, и другое указывает на борьбу за власть.

Борьба за власть препятствует интегративным перего
ворам. Ранее мы охарактеризовали интегративные пере
говоры как поведение, ориентированное на повышение со
вместной полезности (то есть создание ценности), которая 
должна быть распределена между сторонами. Принципи
альным для интегративных переговоров является меж
личностное доверие -  состояние, включающее уверенные 
позитивные ожидания по поводу мотивов другого челове
ка по отношению к вам самим в ситуациях, подразумеваю
щих риск1. Доверие жизненно необходимо, потому что без 
него участники переговоров не расположены делиться ин
формацией о своих предпочтениях и приоритетах, а без от
крытого и точного обмена такой информацией интегратив
ный потенциал остается незамеченным, и участники пере
говоров отказываются от интегративных соглашений1 2.

Карательная возможность подрывает межличностное 
доверие3. Когда возможность к принуждению высока, сто
1 Lewicki and Bunker, 1995.
2 Pruitt, 1981.
3 Pruitt, 1981.



роны боятся друг друга, что подразумевает низкое дове
рие, или ведут себя агрессивно, что подрывает доверие. Де 
Дрё, Гибельс и Ван де Влирт1 проверили гипотезы о вли
янии карательной возможности на доверие, обмен инфор
мацией и интегративные соглашения. Они анализировали 
ситуации, в которых оба участника переговоров равны по 
власти, но при этом карательная возможность у каждого 
из них отличается. Манипулирование карательной воз
можностью происходило путем предоставления каждому 
участнику переговоров целевого фонда, который был под
вержен атаке со стороны оппонента. Показывая красную 
карточку, оппонент мог уменьшить целевой фонд участ
ника переговоров на 2,5% (условие низкой власти) или на 
10% (условие высокой власти). У участников было восемь 
красных карточек, и они могли уничтожить до 20% (усло
вие низкой власти) или до 80% (условие высокой власти) 
целевого фонда другого участника переговоров. Люди вели 
переговоры в парах в ролях представителя работников и 
представителя менеджеров и обсуждали четыре вопроса, 
связанных с трудовым договором (заработная плата, от
пускные дни, ежегодное повышение заработной платы и 
медицинское страхование). Эта задача обладала интегра
тивным потенциалом в том, что некоторые вопросы были 
более ценными для одной стороны, чем для другой. Таким 
образом, через взаимные уступки (незначительные уступ
ки в очень ценных вопросах и большие уступки в менее 
важных вопросах) стороны могли достичь более высоких 
совместных результатов, чем дал бы компромисс пятьде
сят на пятьдесят1 2.

Результаты, полученные Де Дрё и его коллегами3, были 
такими, как и предполагалось изначально. Между дове
рием и использованием угроз и наказаний была выявлена 
отрицательная взаимосвязь, а между доверием и обменом 
информацией и совместными результатами -  положитель
ная. Более того, более высокий уровень карательной воз
можности приводил к большему количеству карательных 
действий и большему обмену угрозами. Поэтому Де Дрё и
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1 De Dreu, Giebels and Van de Vliert, 1998.
2 Обсуждение этой задачи см. у Pruitt and Carnevale, 1993.
3 De Dreu et al., 1998.



Власть в дистрибутивных и интегративных переговорах 275

его коллеги пришли к выводу, что «эти данные подтверж
дают нашу идею о том, что высокие, а не низкие уровни ка
рательной возможности... становятся причиной поведения 
при переговорах, которое подрывает доверие»1. Во втором 
эксперименте они продемонстрировали, что доверие от
рицательно связано с избеганием конфликтов, которое, 
в свою очередь, отрицательно связано с достижением со
вместных результатов и интегративных соглашений.

Другие исследования, которые были направлены на из
учение влияния власти, были проведены Кимом1 2 и Беерс- 
ма и Де Дрё3. Ким проверял, как временное присутствие 
или отсутствие участников с высокой или низкой властью 
в группе в ходе переговоров из трех человек будет влиять на 
достижение интегративных соглашений. Группы состояли 
из одного участника с высокой, одного со средней и одно
го с незначительной властью. Во время переговоров участ
ник с высокой или низкой властью временно покидал стол 
переговоров. Результаты показали, что группы, в которых 
уходил участник, обладающей незначительной властью, до
стигали меньше интегративных соглашений, чем группы, 
в которых уходил человек с высоким уровнем власти или в 
которых ни один из участников не уходил. Беерсма и Де Дрё 
исследовали группы из трех человек, ведущих переговоры в 
структуре, которая предоставляла возможность для созда
ния коалиции большинства или не предоставляла таковой. 
Их результаты показали, что группы достигали меньше 
интегративных соглашений, когда коалиции большинства 
возникали с большой вероятностью, особенно когда группе 
не требовался третий участник, чтобы ратифицировать со
глашение (то есть решало большинство, а не единодушно).

Исследования Кима4 и Беерсма и Де Дрё5 предполагают, 
что наличие участника переговоров с низким уровнем вла
сти важно для достижения интегративных соглашений. 
Когда участник, обладающий незначительной властью, 
может быть исключен из соглашения, или когда такой

1 Стр. 413.
2 Ю т, 1997.
3 Веег5та ап<1 Эе Эгеи, 2002.
4 Ю т, 1997.
5 Веегета апс) Эе Огеи, 2002.
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участник временно покидает стол переговоров, достига
ется меньше интегративных соглашений. Ким сформу
лировал два более или менее связанных объяснения этой 
интуитивно непонятной схемы. Во-первых, поскольку 
участники переговоров с низким уровнем власти не могут 
основываться на своей власти, чтобы обеспечить себе хоро
шие результаты, они могут просто прилагать больше уси
лий, чтобы разработать интегративные соглашения, кото
рые удовлетворяют не только их собственным интересам, 
но и интересам их оппонентов. Во-вторых, возможно, что 
присутствие участников с низким уровнем власти повыша
ет интегративную сложность в группе. Исследование вли
яния меньшинства показало, что люди становятся менее 
жесткими и более творческими в своем мышлении, когда 
сталкиваются со мнениями и идеями, отличающимися от 
их собственных, которые предлагают другие люди, не об
ладающие существенной властью1. Поэтому вероятно, что 
присутствие и активное участие людей с низким уровнем 
власти делает группу более творческой и ориентированной 
на решение проблем, что в итоге ведет к достижению инте
гративных соглашений с высокой совместной ценностью.

Проанализированные нами результаты исследований 
«рисуют» довольно мрачную картину. Они указывают на то, 
что перевес власти обычно приводит к эскалации конфлик
та -  участники переговоров выдвигают жесткие требования, 
менее охотно идут на уступки и с большей вероятностью мо
гут использовать угрозы и возможность к принуждению, 
чтобы добиться своего, когда существует различие во вла
сти, а не баланс власти. И далее, власть подрывает доверие, 
увеличивает подозрение и снижает качество соглашения, 
достигнутого путем переговоров. Как заключают Гибельс, 
Де Дрё и Ван де Влирт1 2: «Сторона, у которой нет [власти], 
может нести первоочередную ответственность за расшире
ние пирога ресурсов, раскрывая больше информации о соб
ственных предпочтениях и приоритетах, чем сторона с [вла
стью], которая могла бы ... [использовать] эту дополнитель
ную информацию, чтобы получить большую долю пирога».

1 Обзор см. у Nemeth and Straw, 1989.
2 Giebels, De Dreu and Van de Vliert, 2002, стр. 268.
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Основной вывод состоит в том, что асимметрия вла
сти вызывает борьбу за власть и агрессивное поведение 
на переговорах, и что власть подрывает доверие. То, что 
власть подрывает доверие и, тем самым, снижает вероят
ность достижения интегративных соглашений, указывает 
на принципиальную роль процессов социальной категори
зации и сопутствующих социальных мотивов -  предпочте
ние участником переговоров определенного распределения 
результатов между ним и его оппонентом1. Хотя можно 
выделить бесконечное число социальных мотивов, часто 
проводят различие между эгоистической и просоциальной 
мотивацией. Участники переговоров с эгоистическими мо
тивами пытаются максимизировать собственные результа
ты и не обращают внимания, а если и обращают, то отрица
тельное, на результаты, полученные их оппонентом. Люди 
с эгоистическим мотивом обычно рассматривают переговоры 
как конкурентную игру, ключ к которой -  власть и лич
ный успех. В противоположность этому, участники перего
воров с просоциалъным мотивом пытаются максимизировать 
как собственные результаты, так и результаты других. 
Участники переговоров с просоциальным мотивом обыч
но рассматривают переговоры как сотрудническую игру, 
ключ к которой -  справедливость, гармония и совместное 
благополучие.

Как было упомянуто ранее, социальная категоризация 
служит важной основой для социальных мотивов. Прото
типичный пример -  исследование Крамера, Поммеренке 
и Ньютона1 2, в котором студенты участвовали в симуляции 
переговоров с тем, кто, по их мнению, был студентом та
кой же программы МВА (ингрупповое условие) или кем-то 
из программы МВА из конкурирующей школы (аутгруп- 
повое условие). Результаты продемонстрировали больший 
сотруднический обмен при ингрупповом условии, чем при 
аутгрупповом -  эффект, который соответствует базовым

1 McClintock, 1977.
2 Kramer, Pommerenke, and Newton, 1993.



принципам теории самокатегоризации1 и теории социаль
ной идентичности1 2.

Социальные мотивы берут свое начало не только из про
цессов социальной категоризации. Исследования показали, 
что социальные мотивы могут корениться в индивидуальных 
различиях в социально-ценностной ориентации3. Например, 
Де Дрё и Ван Ланге4 обнаружили, что люди с просоциаль- 
ной ценностной ориентацией более охотно шли на уступки 
и воспринимали своего оппонента как более справедливого 
и надежного, чем участники переговоров с эгоистической 
ценностной ориентацией. В исследовании, в котором уча
ствовали служащие из нескольких крупных производствен
ных фирм, Наута, Де Дрё и Ван дер Ваарт5 обнаружили, что 
служащие с просоциальной ценностной ориентацией цени
ли цели и интересы партнеров в других отделах больше, чем 
работники с эгоистической ценностной ориентацией. Просо- 
циальные служащие также с большей вероятностью могли 
принять тот или иной подход к решению проблем на пере
говорах с сотрудниками из других отделов.

Вероятно, социальными мотивами можно управлять 
извне (и этот вывод созвучен результатам множества ис
следований процессов самокатегоризации и социальной 
идентичности)6: при помощи инструкций руководителей, 
моделей подкрепления или социальных отношений7. На
пример, Дойч8 использовал инструкции, чтобы стимулиро
вать появление просоциальных и эгоистических мотивов. 
В условии просоциального мотива участников инструкти
ровали заботиться о чувствах и благосостоянии другого и 
рассматривать другого как «партнера». В условии эгоисти
ческого мотива участников инструктировали пренебрегать 
другим и насколько возможно преследовать свои интересы. 
В другом исследовании использовались денежные стиму
лы, чтобы стимулировать появление социальных мотивов.
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1 Turner, 1987.
2 Tajfel and Turner, 1986.
3 McClintock, 1977; Van Lange and Kuhlman, 1994.
4 De Dreu and Van Lange, 1995.
5 Nauta, De Dreu, and Van der Vaart, 2002.
6 Обзоры см. y Hogg, 2001.
7 Hanp. De Dreu and McCusker, 1997; Sattler and Kerr, 1991.
‘  Deutsch, 1958.



Участникам в условиях просоциального мотива говорили, 
что платеж зависел от их результатов как пары, тогда как 
участникам в условиях эгоистического мотива говорили, 
что платеж зависел от их личных результатов1. Социальным 
мотивом также можно манипулировать косвенно, делая 
так, чтобы участники ожидали или не ожидали дальнейше
го взаимодействия с оппонентом1 2, подчеркивая совместное 
или не совместное членство в группе3, или делая так, чтобы 
они вели переговоры с другом или незнакомцем4.

В метааналитическом обзоре результатов исследований 
социальной мотивации в интегративных переговорах Де 
Дрё и его коллеги5 сравнили влияние на достижение со
вместных результатов: (1) индивидуальных различий (в 
основном социально-ценностной ориентации), (2) стиму
лов, (3) инструкций и (4) имплицитных признаков, кото
рые с высокой вероятностью могут стимулировать процес
сы социальной категоризации (членство в группе, дальней
шее взаимодействие, друг или незнакомец). Влияние всех 
четырех категорий было позитивным и значительным, что 
указывает на то, что просоциально настроенные участники 
переговоров достигали более высоких совместных резуль
татов, чем эгоистично настроенные участники. Важно, что 
Де Дрё и его коллеги не обнаружили значительных разли
чий между величиной эффектов у этих четырех категорий. 
Это предполагает, что различные способы манипулирова
ния социальными мотивами в переговорах или их измере
ния функционально эквивалентны -  у них могут быть раз
ные корни, но одинаковые эффекты.

Важную роль процессов социальной категоризации и со
путствующих социальных мотивов по отношению к власти 
продемонстрировал Тьосвольд6. В эксперименте студенты 
играли роль менеджеров, обладающих высоким или низ
ким уровнем власти. У них стимулировали появление уве
ренности в том, что их цели сотруднически, индивидуали
стически или конкурентно связаны с целями их подчинен

1 См. напр. Deutsch, 1973.
2 Ben-Yoav and Pruitt, 1984.
3 Kramer et al., 1993.
4 Fly, Firestone and Williams, 1983.
5 De Dreu et al., 2000.
6 Tjosvold, 1985.
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ных. Результаты показали, что социальные мотивы воздей
ствуют на то, как руководители используют свою власть, 
чтобы взаимодействовать со своими подчиненными. Когда 
преобладал просоциальный, а не эгоистический мотив, ме
неджеры с высоким и низким уровнем власти взаимодей
ствовали конструктивно, отвечали на просьбы в содействии 
и строили позитивные отношения с подчиненными.

Трипп1 исследовал поведение по распределению воз
награждений у участников переговоров, в зависимости от 
цели максимизировать собственные результаты или ка
заться справедливым, а также в зависимости от того, боль
шей или равной властью обладает участник переговоров. 
Критической зависимой переменной в этом исследовании 
было дистрибутивное неравенство -  положительный (от
рицательный) результат, показывающий, что участник 
переговоров получил больше (меньше), чем его оппонент. 
Результаты указали на взаимосвязь между распределением 
власти и целью, показав, что участники переговоров, обла
дающие такой же властью, как и оппонент, получали почти 
такие же результаты, как у оппонента, вне зависимости от 
их цели. Но когда у участников переговоров было преиму
щество во власти, они выделяли больше себе, чем своему 
оппоненту, когда у них была цель максимизировать лич
ные результаты, и выделяли меньше себе, когда у них была 
цель казаться честными. Так, обладающие властью участ
ники переговоров, которые стремятся казаться справедли
выми, выделяют больше ресурсов своим подчиненным, чем 
должны на основе принципов дистрибутивной справедли
вости -  они немного перенапрягаются и приносят пользу 
своим подчиненным, ставя себя в невыгодное положение.

В обзоре этой и других работ, Ли и Тиденс1 2 приходят к 
выводу, что люди с высоким уровнем власти могут быть до
статочно порядочными людьми:

Люди с высоким уровнем власти также с более высокой 
вероятностью, чем люди с низким уровнем власти, мо
гут конструктивно взаимодействовать с подчиненными, 
переформулировать задачу, чтобы помочь в ней разо
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1 Тпрр, 1993.
2 1_ее апс! "Пес^ПБ, 2001.



браться, отвечать на просьбы о помощи, а также ис
кать помощи, когда это необходимо... В целом, люди 
с высоким уровнем власти с большей вероятностью 
могут быть охарактеризованы как чувствительные, со
циально сведущие, популярные, готовые поддержать, 
надежные, готовые помочь и располагающие к себе... 
Люди с высоким уровнем власти с большей вероятно
стью готовы прилагать усилия, чтобы похвалить других 
или выразить к ним уважение... сотрудничать с други
ми... быть альтруистическими и уступчивыми... пытать
ся привести других в хорошее настроение... и строить 
отношения и доверие...1

Тогда как вывод Ли и Тиденса1 2 относился к власти в 
общем, Гибельс, Де Дрё и Ван де Влирт3 исследовали вза
имосвязь между социальными мотивами и властью в ин
тегративных переговорах. В их экспериментах властью 
манипулировали путем снижения (или не снижения) за
висимости участника переговоров от оппонента, путем 
предоставления (или не предоставления) ему права выхода 
-  возможности покинуть переговоры и начать переговоры 
с кем-нибудь другим, возможно, с лучшими результата
ми. Например, Гибельс и его коллеги4 исследовали инте
гративные переговоры, в зависимости от того, кто в груп
пе обладал правом выхода из переговоров -  один, оба или 
ни тот, и ни другой участник (обладание или не обладание 
правом выхода делает человека менее зависимым от оппо
нента и, тем самым, обладающим большей властью). В до
полнение, они манипулировали социальными мотивами, 
инструктировав членов группы рассматривать друг друга 
как оппонентов (эгоистический мотив) или как партнеров 
(просоциальный мотив). Результаты показали, что группы 
с односторонним правом выхода демонстрировали мень
ший обмен информацией, имели меньший редко исполь
зовали подход, направленный на решение проблемы и до
стигали меньше интегративных соглашений, чем группы
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1 Lee and Tiedens, 2001, crp. 63.
2 Lee and Tiedens, 2001.
3 Giebels, Oe Dreu, and Van de Vliert, 1998; Giebels, De Dreu, and Van de Vliert, 2000.
4 Giebels et al., 2000.
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с двусторонним правом выхода или его отсутствием. Этот 
эффект, впрочем, возникал только в случае эгоистического 
мотива и не проявлялся, когда у участников переговоров 
была просоциальная мотивация. Рисунок 12.2 обобщает 
результаты Гибельса и его коллег1.

л 1200
5о
X

Асимметрия власти Баланс власти

■ Просоциальная 
□ Эгоистическая

Рисунок 12.2 Интегративность соглашения, достигнутого путем 
переговоров, в зависимости от социальной мотивации и асимме
трии власти.

Результаты, полученные Гибельсом и его коллегами,1 2 
важны потому, что они указывают на то, что социальные 
мотивы играют принципиальную роль в определении того, 
воздействует ли власть на процессы и результаты перего
воров, и если да, то как. Результаты демонстрируют, что 
неизбежная асимметрия власти меду менеджерами и их 
подчиненными не обязательно ведет к постоянному обме
ну, направленному на достижение соглашений, в которых 
нет победителей. Когда просоциальная мотивация активи
рована, отрицательные эффекты асимметрии власти смяг
чаются и приводят к конструктивным переговорам с высо
кими совместными результатами.

Власть и обработка информации

Власть не только влияет на стратегический выбор, та
кой как уровень требований и использование угроз. Она

1 Giebels et al., 2000.
2 Giebels et al., 2000.
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также управляет обработкой информации о других лю
дях1. Идея в том, что когда люди зависят от других, они 
могут стремиться (вновь) получить контроль над собствен
ными результатами, уделяя тщательное внимание друго
му человеку, который обладает властью, чтобы иметь воз
можность точно спрогнозировать и ожидать намерения и 
поведение другого. Эрбер и Фиске1 2 доказывали, что, когда 
результаты людей зависят от других, они мотивированы 
иметь возможность контролировать и прогнозировать по
ведение другого человека. В двух исследованиях они про
демонстрировали, что зависимость результатов приводит к 
повышенному вниманию к информации, несоответствую
щей ожиданиям воспринимающего по поводу другого чело
века. В подобном ключе, Нойберг и Фиске3 продемонстри
ровали, что зависимость результатов повышает тенденцию 
полагаться на индивидуальные качества, а не на стереоти
пы при формировании впечатлений о других, а также что 
мотивация к достижению точности опосредовала влияние 
зависимости результатов на формирование впечатлений. 
Наконец, Гудвин, Губин, Фиске и Изербит4 продемонстри
ровали, что власть повышала внимание людей, принимаю
щих решения, к стереотипным качествам и снижала вни
мание к контрстеретипным качествам. Также эти авторы 
доказали, что по сравнению с воспринимающими, которые 
не обладают властью, впечатления воспринимающих, на
деленных властью, были в меньшей степени основаны на 
характеристиках объекта, что подтверждает результаты 
исследований внимания5.

Власть и поиск информации в переговорах
Хотя исследование Фиске и его коллег существенно про

ясняет наше понимание социально-когнитивных послед
ствий обладания преимуществом во власти или дефицита 
власти, тем не менее, остается неясно, можно ли обобщить 
эту информацию для контекста переговоров с характерны

1 Напр. Fiske, 1992; глава 11.
2 Erber and Fiske, 1984.
3 Neuberg and Fiske, 1987.
4 Goodwin, Gubin, Fiske and Yzerbyt, 2000.
5 См. также Goodwin, глава 11.



ми для них конфликтами и мощным стимулом к истинно
му пониманию своего оппонента. Грантед, Рушер и Фиске1 
утверждали, что эти процессы применяют как к контек
стам сотрудничества, так и к контекстам конкуренции, но 
полученные ими результаты не позволяет проанализиро
вать влияние различий во власти и зависимости в контек
сте переговоров. Так, нельзя заранее исключать того, что 
в контексте переговоров люди индивидуализируют своего 
оппонента, вне зависимости от уровня власти, которым 
они обладают. В дополнение, и, вероятно, что более важно, 
исследования власти, зависимости и формирования впе
чатлений не были дополнены, чтобы включить в них стра
тегии поиска информации. То есть, мы не знаем, остают
ся ли эффекты власти ограниченными рамками процессов 
кодирования и извлечения информации, или охватывают 
также и стратегии поиска информации.

В серии экспериментов Де Дрё и Ван Клиф1 2 исследовали 
влияние власти на стратегии поиска информации у участ
ников переговоров. Они утверждали, что поведение, свя
занное со сбором информации в переговорах, часто пред
полагает задавание вопросов оппоненту. Люди задают во
просы, чтобы проверить уже существующие когнитивные 
структуры, и вопросы могут быть диагностическими или 
наводящими. На диагностические вопросы часто можно 
ответить просто да или нет, и они предоставляют четкие 
доказательства в пользу или против уже существующей 
когнитивной структуры. Наводящие вопросы, напротив, 
с высокой вероятностью могут спровоцировать ответы, 
которые воспринимаются как соответствующие уже су
ществующей когнитивной структуре, вне зависимости от 
того, корректна эта структура или нет3. Диагностические 
вопросы позволяют человеку сформировать более точное 
представление об участнике переговоров -  оппоненте, чем 
наводящие вопросы4.

На основе работы Фиске и его коллег было выдвинуто 
предположение, что, по сравнению с участниками пере
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1 Granted, Ruscher and Fiske, 1990; Vonk, 1999.
2 De Dreu and Van Kleef, 2002.
3 Snyder, 1992.
4 Hanp. Biesanz, Neuberg, Smith, Asher, and Judice, 2001.
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говоров с высоким уровнем власти, те, кто испытывает 
дефицит власти, должны быть больше расположены за
давать диагностические, а не наводящие вопросы. Де Дрё1 
проверил это предположение, предлагая участникам пере
говоров с большей или меньшей властью, чем у оппонен
та, выбрать из подготовленного списка вопросы, которые 
они хотели бы задать своему оппоненту. Список содержал 
диагностические и наводящие вопросы. Примеры исполь
зовавшихся наводящих вопросов: «Вы уже участвовали в 
переговорах раньше?» и «Вы считаете себя умелым участ
ником переговоров?» Примеры использованных наводя
щих вопросов: «Какие результаты вы продемонстрирова
ли в других переговорах, которые вы проводили?» и «Что 
делает вас умелым участником переговоров?» Наводящие 
и диагностические вопросы были на одни и те же темы и 
в них использовались, насколько возможно, одни и те же 
слова и терминология. Это снижало вероятность того, что 
различие между диагностическими и наводящими вопро
сами будет спутано с какой-либо неизвестной третьей пере
менной. Предварительная проверка с 15 студентами, ко
торые оценивали наводящие и диагностические вопросы, 
использованные в эксперименте, в плане понятности, кон
курентоспособности и дружелюбности не продемонстриро
вал значительных различий между наводящими и диагно
стическими вопросами.

Результаты представлены на рисунке 12.3. Как можно 
видеть, участники переговоров на позициях с низкой вла
стью в большей степени предпочитали диагностические во
просы, чем участники на позициях с высокой властью. Де 
Дрё и Ван Клиф1 2 воспроизвели этот результат, когда участ
ники генерировали свои собственные вопросы. Одно из 
важных уточнений, обнаруженных в этом исследовании, 
заключалось в том, что модель, представленная на рисун
ке 12.3, проявилась только тогда, когда оппонент считал
ся компетентным. Когда оппонент считался ориентиро
ванным на сотрудничество, различий между участниками 
переговоров с низкой и высокой властью не наблюдалось,

1 Необработанные данные.
2 De Dreu and Van Kleef, 2002.



и не было обнаружено предпочтения определенного типа 
вопросов. Так, как и в другом исследовании, по-видимому, 
мотивационные цели опосредуют влияние власти.

286 Власть, социальная категоризация и социальные мотивы в ...

5

низкая власть высокая 
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Рисунок 12.3 Число диагностических и наводящих вопросов, ко
торые задавали участники переговоров с большей или меньшей 
властью, чем у их оппонента.

Власть и необъективные представления о пове
дении на переговорах

У людей есть уникальная способность размышлять о себе 
и формировать представления о себе, которые отличаются 
поразительной сложностью. Один из ключевых результатов 
за более чем 80 лет исследований состоит в том, что люди 
по существу эгоцентричны в своей ориентации на других, 
и что оценки собственного *Я> искажены в свою пользу1. 
Например, существует множество доказательств того, что 
люди обычно интерпретируют поведение, события и резуль
таты теми способами, которые имеют позитивные значения 
для собственного «Я »1 2. Люди ставят себе в заслугу успех и 
отрицают ответственность за неудачу3. Люди с большей ве

1 Greenwald, 1980.
2 Taylor and Brown, 1988.
3 Ross and Sicoly, 1979.
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роятностью могут приписывать позитивные личностные 
характеристики себе, чем другим, тогда как негативные 
характеристики считаются более подходящими к другим, 
чем к себе1. Например, люди оценивают себя как более спра
ведливых, более нравственных и более честных, чем другой 
среднестатический человек1 2. В общем, люди реконструиру
ют свое прошлое, настоящее и будущее так, чтобы их соб
ственное «Я» казалось лучше, чем есть на самом деле3.

Тенденция рассматривать себя в более позитивном в све
те и менее отрицательно, чем других, присутствует в кон
текстах конфликтов и переговоров, а также имеет важные 
последствия для поведения. Например, Томпсон и Левен- 
штейн4 продемонстрировали, что студенты, ведущие пере
говоры по поводу трудового спора, давали своекорыстные 
(эгоистичные) оценки того, что нейтральные третьи сто
роны сочли бы справедливой заработной платой. Также, 
чем выше была своекорыстность этих оценок, тем дольше 
длились временные тупики. Де Дрё, Наута и Ван де Влирт5 
продемонстрировали, что профессиональные участники 
переговоров рассматривают свое собственное поведение на 
переговорах как боле конструктивное и менее деструктив
ное, чем у другого участника переговоров и их непосред
ственного оппонента. Это исследование также показало, 
что высокие уровни эгоистичной необъективности связаны 
со сниженной вероятностью урегулирования конфликта, 
меньшей вероятностью ведения интегративных перегово
ров и большей вероятностью будущего конфликта.

Наута, де Врис и Вийнгаард6 исследовали, связаны ли 
различия во власти между отделами у 11 производственных 
организаций с искажениями представлений о собственном 
поведении на переговорах. Посредством опросников они по
лучили от служащих оценки поведения на переговорах, ха
рактерного для их собственного отдела (продажи или плани
рование) и для другого отдела (планирование или продажи). 
Результаты подтвердили, что отделы продаж считались от-

1 Brown, 1990.
2 Напр. Messick, Bloom, Boldizar and Samuelson, 1985.
3 Greenwald, 1980.
4 Thompson and Loewenstein, 1992.
5 De Dreu, Nauta, and Van de Vlirt, 1995.
6 Nauta, de Vries, and Wijngaard, 2001.



делами, обладающими большей властью, тогда как отделы 
планирования считались обладающими меньшей властью. 
Более того, результаты продемонстрировали эгоистичную 
необъективность, подобную той, которую ранее обнаружи
ли Де Дрё и его коллеги1: служащие сообщили, что более 
активно участвуют в решении проблем и редко ввязыва
ются в противоборство, чем участники переговоров из дру
гого отдела. Важнее всего, впрочем, то, что, по-видимому, 
участники переговоров, обладающие властью, рассматрива
ли собственное поведение противоборства как подобное по
ведению противоборства их коллег с более низкой властью. 
Тогда как участники переговоров, не обладающие властью, 
считали, что их коллеги, обладающие властью, в большей 
степени задействованы в противоборстве, чем они сами.

Результаты, полученные Наутой и его коллегами1 2, де
монстрируют, что участники переговоров, обладающие 
властью, могут быть более склонны к эгоистичной необъ
ективности, чем участники переговоров, не обладающие 
властью. Этот вывод созвучен общей идее об обработке ин
формации, сформулированной Фиске3: лишенные власти 
участники переговоров задействуют требующую усилий, 
систематическую обработку информации. Как результат, 
они задают больше диагностических вопросов, формируют 
более точные представления о своем оппоненте и, наконец, 
меньше подвержены эгоистичной необъективности.

Власть и самоисполняющееся пророчество
Разные авторы предполагали, что некоторые стратегии 

поиска информации могут приводить к субоптимальным 
процессам и результатам переговоров4. Де Дрё и Ван К лиф5 
провели эксперимент, чтобы понять лучше понять по
следствия поиска информации (например, задавания диа
гностических или наводящих вопросов) и опосредующего 
влияния власти. В общем, наводящие вопросы с большей 
вероятностью могут спровоцировать самоисполняющееся
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1 Эе Ргеи а1.# 1995.
2 Ма1Ла а1., 2001.
3 Ркке, 1992.
4 Напр. ЯиЫп а1., 1994.
5 Эе йгеи апс) Уап К1ее̂  2002; эксп. 3.
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пророчество, чем диагностические вопросы1. В перегово
рах самоисполняющееся пророчество означает, что люди 
отвечают низкими требованиями, когда им задают вопро
сы об их сотруднических целях и намерениях, и высокими 
требованиями, когда им задают вопросы об их конкурент
ных целях и намерениях. Поскольку наводящие вопросы с 
большей вероятностью могут вызвать самоисполняющееся 
пророчество, этот эффект может быть сильнее, когда во
просы по характеру наводящие, а не диагностические.

Де Дрё и Ван Клиф1 2 утверждали, что этот паттерн дол
жен усиливаться, когда участники переговоров обладают 
низким, а не высоким уровнем власть. Участники перего
воров с низкой властью мотивированы уделять тщатель
ное внимание своему оппоненту, обладающему властью, и 
угождать ему, тогда как те, у кого высокая власть, с боль
шей вероятностью будут действовать на основе собственных 
желаний и требований, а не желаний и требований оппо
нента. Соответственно, низкие требования ожидаются, ког
да у участника переговоров низкая, а не высокая власть, но 
особенно когда их оппонент задает наводящие, а не диагно
стические вопросы о сотруднических, а не конкурентных 
целях и намерениях. Они проверили это предположение в 
эксперименте, в котором участники с низкой или высокой 
властью вели переговоры с (заранее запрограммированным) 
оппонентом, который задавал наводящие или диагностиче
ские вопросы о сотрудничестве или конкуренции.

Результаты показали, что на уровень требований участ
ников переговоров с высокой властью не влияют вопросы 
оппонента, обладающего низким уровнем власти. Требо
вания оппонента с низкой властью, впрочем, были ниже, 
когда оппонент, обладающий большей властью, задавал 
вопросы о сотрудничестве, а не о конкуренции, особенно 
когда вопросы были наводящими, а не диагностическими. 
Эти данные предполагают, что участники переговоров с 
низкой властью больше подвержены самоисполняющему- 
ся пророчеству, чем участники переговоров, обладающие 
высоким уровнем власти.

1 Обзор см. у Бпубег, 1992.
2 Эе Ргеи апб Уап К1ее£ 2002.
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В этой главе мы проанализировали результаты исследо
вания власти в переговорах. Наш анализ предполагает не
сколько выводов о влиянии власти и несколько направле
ний для дальнейших исследований. Первый вывод состоит 
в том, что дисбаланс во власти в переговорах вредоносен и 
его следует избегать. Участники переговоров выдвигают 
более жесткие требования, менее охотно идут на уступки и 
с большей вероятностью могут использовать угрозы и воз
можность к принуждению, чтобы сделать по-своему, когда 
существует разница во власти, а не баланс власти. Более 
того, власть подрывает доверие, повышает подозрение и 
уменьшает вероятность интегративных соглашений, кото
рые дают всем вовлеченным сторонам хорош ую дополни
тельную ценность.

Второй вывод состоит в том, что участники переговоров 
с дефицитом власти играют принципиальную роль в про
цессе переговоров, которую часто недооценивают. Участ
ники с низким уровнем власти используют стратегию бо
лее интегративных переговоров; они могут снизить жест
кость мысли и стимулировать разнообразие в идеях; они 
задействуют более систематическую обработку и поиск ин
формации и стараются не допускать необъективности; а их 
стратегии поиска информации вряд ли могут привести их и 
их оппонентов (с высокой властью) к самоисполняющему- 
ся пророчеству. Впрочем, эти позитивный и конструктив
ный вклад в процесс не обязательно окупается, поскольку 
участники переговоров с высоким уровнем властью могут 
заявить право на львиную долю ценности, созданной их оп
понентами с низким уровнем властью.

Третий вывод связан с участником переговоров, обла
дающим относительно высоким уровнем властью. Хотя 
участников переговоров, обладающих властью, часто изо
бражают как крайне эгоистичных, жадных и ненадеж
ных людей, доказательства из исследований предполага
ют иное. Вспомним Ли и Тиденса1, которые писали, что: 
«люди с высокой властью с большей вероятностью можно

Ьее апс! ^еЬепБ, 2001.
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охарактеризовать как чувствительных, социально сведу
щих, популярных, готовых поддержать, надежных, го
товых помочь и располагающих к себе... Люди с высокой 
властью с большей вероятностью готовы прилагать уси
лия, чтобы похвалить других или выразить к ним уваже
ние... сотрудничать с другими... быть альтруистическими 
и уступчивыми... пытаться привести других в хорошее на
строение... и строить отношения и доверие...»1. Действи
тельно, наш обзор литературы по переговорам предполагал 
наличие такого же паттерна, хотя и при очень конкретных 
обстоятельствах -  когда выражен просоциальный мотив, а 
эгоистические цели не преобладают. Так, менеджеры и ор
ганизационные лидеры с высокой вероятностью будут ве
сти переговоры со своими подчиненными конструктивно, 
когда категоризируют себя как часть той же социальной 
категории и имеют просоциальную мотивацию. Впрочем, 
когда они считают друг друга частью разных социальных 
категорий и эгоистично мотивированы, они с наибольшей 
вероятностью могут использовать свою властную позицию 
в собственных интересах, вероятно, даже за счет их подчи
ненного с низким уровнем власти.

Пфеффер1 2 заметил, что умение вести переговоры -  одно 
из основных умений, которое необходимо менеджерам и 
лидерам, чтобы эффективно исполнять свои обязанности. 
Результаты нашего анализа указывают на наличие барье
ра для эффективного исполнения обязанностей, и этот ба
рьер неизменно присутствует в любых отношениях между 
менеджерами и их подчиненными. То есть у менеджеров 
больше власти, чем у подчиненных, а асимметрия власти 
с высокой вероятностью может привести к противобор
ствующему обмену, подорванному доверию и низким кол
лективным результатам. К счастью, исследования, про
анализированные нами в этой главе, также указывают на 
наличие переменной, которая находится под контролем 
менеджеров и организационных лидеров, -  когда у участ
ников просоциальная, а не эгоистическая мотивация, от
рицательные последствия асимметрии власти сокращают-

1 Ьее апс! 'Пес1еп5, 2001, стр. 63.
2 Pfeffer, 1998.



ся, а переговоры развиваются более конструктивно, что 
позволяет всем вовлеченным сторонам реализовать свои 
устремления. Один из определяющих факторов социаль
ных мотивов, который принимают менеджеры и лидеры, -  
это то, как они категоризируют себя и своих подчиненных. 
Когда подчиненных рассматривают как часть ингруппы, 
можно ожидать конструктивных процессов переговоров и 
результатом часто бывает интегративное соглашение, ко
торое удовлетворяет как менеджера, так и подчиненного. 
Когда подчиненного категоризируют как часть аутгруппы, 
развиваются более враждебные установки, и когнитивные 
и мотивационные процессы сообща действуют против кон
структивных переговоров, а вероятный итог всего этого -  
низкие результаты, особенно для подчиненного с низким 
уровнем власти.
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13 Патологические отклоне
ния власти: лидерство в то
талитарных группах

РО БЕРТС. БЕЙРОН, КЕВИН КРОЛИ 
И ДАЙ АН А ПОЛИНА

Немногие явления пробуждают больше интереса к кон
цепции лидерства, чем власть, осуществляемая лидерами в 
тоталитарных группах. Рассматриваем ли мы такие формы 
культового поведения, как массовые браки, массовые само
убийства или добровольная кастрация, власть таких лиде
ров побуждать членов своей группы игнорировать логику, 
личную выгоду и мольбы членов семьи неоспорима. В этой 
главе мы выдвинем несколько предположений об основах 
такой власти, используя три группы в качестве крайне ти
пичных примеров культовой индоктринации. В таких груп
пах члены группы проявляют заметный уровень повинове
ния власти после периода систематической и интенсивной 
индоктринации. Именно эта отличительная черта, по наше
му мнению, характеризует тоталитарную группу1. Эти опи
сания конкретных случаев предоставят нам средство, что
бы проанализировать факторы, которые позволяют понять 
уникальный характер лидерства в тоталитарных группах.

Релевантные теории лидерства

Модель власти Френча и Рейвена
Один из определяющих аспектов лидерства в тоталш 

тарных группах -  это односторонняя власть лидера груш

1 Вагоп, 2000.
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пы. Система «сдержек и противовесов» власти редко при
сутствует в тоталитарных группах. Более того, чистки ча
сто убирают всех, кто может бросить вызов власти лидера1. 
Поэтому модель Френча и Рейвена1 2 вполне актуальна для 
нашего анализа, учитывая многомерный характер власти 
лидера в таких группах3. Как правило, такие лидеры све
дущи в контролировании большинства параметров власти, 
определяемых этой моделью. Публичное унижение и теле
сные наказания (то есть принудительная власть) -  обычное 
явление. Эти лидеры, как правило, обладают высокой вла
стью, основанной на вознаграждении, контролируя при 
этом большую часть финансовых, социальных и гендер
ных ресурсов группы4. Экспертно-информационная власть 
таких лидеров высока в силу таких факторов, как образо
вание, статус гуру-провидца или репутация, основанная 
на СМИ. В этих трех группах, которые мы ставим в центр 
внимания, информационная и принудительная власть уси
ливались посредством поощрения взаимного шпионажа 
среди членов группы5. Поэтому эти лидеры могли выгля
деть всеведущими относительно действий и чувств членов 
группы -  это «способность», которую Джиму Джонсу6 нра
вилось проявлять, открывая деликатные факты о несчаст
ливых последователях на собраниях группы.

Официальное признание тоталитарных лидеров цер
ковным рукоположением или признанием СМИ помогает 
установить легитимную власть этих людей. Наконец, та
кие лидеры обладают значительной властью эталона. Их 
последователи глубоко восхищаются ими и смотрят на них 
с глубоким уважением. Одно из отражений многомерной 
односторонней власти, которой пользуются тоталитар
ные лидеры, это их способность поддерживать лояльность 
группы, несмотря на проведение этой группы через этапы 
различных форм трансформации. Храм народов, первона
чально фундаменталистская христианская церковь, раз
вился в социалистическое «движение», имеющее воору-

1 Напр. Davis, 1984; Ofshe, 1980.
2 French and Raven, 1959.
3 Forsyth, 1999.
4 Hanp. Reavis, 1998.
5 Hanp. Layton, 1998.
6 См. стр. 239.
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женную службу безопасности, специалиста по СМИ и т .д .1 
Синанон, первоначально наркологическая программа, 
спустя несколько лет, стала религиозным движением1 2.

Модель лидерства с позиций социальной иден
тичности

Подход к лидерству с позиций социальной идентично
сти3 также предлагает концепцию, вполне релевантную 
для тоталитарных групп. Хогг4 характеризует лидерство, 
которое присваивают тем людям, которые точнее всего 
придерживаются прототипичных групповых норм. Такие 
нормы обычно смещаются с аутгрупповых позиций в по
пытке сделать акцент на ингрупповом сходстве, в то же 
время доводя до максимума те характеристики, которые 
отличают ингруппу от выраженных аутгрупп. Считается, 
что эта форма возникновения лидерства имеет место, когда 
уровень идентификации с группой и выраженности груп
пы высок5. Но в отношении тоталитарных групп следует 
сделать уточнение. В тоталитарных группах члены груп
пы используют свою принадлежность как первоочередной 
источник самоопределения6. Более того, в таких группах 
выраженность членства человека в группе поддерживается 
на крайне высоком уровне такими средствами, как физи
ческое разделение, отличительная групповая одежда (уни
форма), жаргон и т.д.

Согласно концепции социальной идентичности7, ли
деры возникают в таких контекстах потому, что «прото
типичные люди» считаются моделями и получают высо
кий социометрический статус, тем самым усиливая свою 
власть убеждения. Таких лидеров последователи наделяют 
харизматическими характеристиками вследствие фунда
ментальной ошибки атрибуции, по которой люди считают
ся причиной действия. Это последнее явление ярко пред

1 Maaga, 1998.
2 Gerstel, 1982.
3 Напр. Hogg, 2001; Hogg, et al, 1998; главы 3 и 4.
4 Hogg, 2001.
5 Hogg, 2001.
6 Напр. Hoffer, 1951.
7 Hogg and van Knippenberg, в печати.
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ставлено в тоталитарных группах, в которых лидеры бук
вально обожествляются членами группы. Хогг, впрочем, 
признает, что лидеры, которые принимают такое прекло
нение, часто получают статус, который характеризует их 
как «отличающ ихся». В таком случае им все больше при
ходится поддерживать контроль над группой, полагаясь на 
власть принуждения или вознаграждения, поскольку они 
теряют свой статус ингрупповых прототипов. Х огг1 пред
полагает, что эта модель лидерства с особенно высокой ве
роятностью может характеризовать культы на последних 
этапах их формирования.

Теория трансформации
Теории, в которых акцент сделан на харизматических 

характеристиках лидеров1 2, крайне релевантны для тота
литарных групп. Один из современных примеров этой ка
тегории, теория трансформационного лидерства Басса3, 
объединяет трансакционную концепцию (сосредотачиваю
щую внимание на отношениях обмена между лидерами и 
последователями) с харизматическим подходом. Трансак
ционный аспект этой модели состоит в том, что лидеры по
лучают власть и статус в ответ на содействие достижению 
цели последователями. Согласно этой модели, если у лиде
ра также есть определенные харизматические характери
стики, он должен быть особенно сведущ в том, как убедить 
последователей работать для общих целей, при этом не об
ращая внимания на личные интересы. Басс утверждает, 
что такой лидер хорошо подходит, чтобы вызвать измене
ние или «трансформацию» в группах, особенно изменение, 
мотивированное потребностями в самоактуализации.

Некоторые харизматические элементы, упоминаемые 
Бассом, включают: (1) стимуляцию умственной деятельно
сти (предложение творческих решений и поощрение инно
ваций у других), (2) индивидуализированную реакцию на 
потребности и способности членов группы и (3) способность 
вдохновлять и мотивировать последователей. Эффектив

1 Hogg, 2001.
2 См. House and Shamir, 1993.
3 Напр. Bass, 1998.
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ные трансформационные лидеры должны быть способны к 
инновациям, активно вознаграждать правильные действия 
(и напротив наказывать неправильное поведение) и, самое 
важное, должны предложить группе какую-либо транс
цендентную цель, миссию или мессианскую цель. Басс1, 
как и Х огг1 2, признает, что члены группы могут преувели
чивать позитивные характеристики таких лидеров, усили
вая их воспринимаемую харизму. Впрочем, эффективные 
трансформационные лидеры, фактически, проявляют три 
харизматических элемента, перечисленных выше.

С трансакционной точки зрения (или точки зрения об
мена), тоталитарные группы дают своим членам ощущение 
миссии, цели, принадлежности и выгоды от того, что нет 
необходимости мучиться над различными житейскими ре
шениями (которые диктуются нормами группы). Группа, 
в свою очередь, наделяет лидера гипертрофированными 
позитивными качествами, предельной властью, а также 
привилегиями, с радостью мирясь с нарушениями лиде
ром определенных аспектов доктрины группы. Поэтому 
удивительно большое число тоталитарных лидеров имели 
эротические и материальные привилегии, которые были 
строго запрещены остальным3. Более того, согласно этой 
теоретической концепции, лидеры в таких группах неиз
менно предлагают членам группы мессианскую цель, кото
рая чаще всего требует от членов группы отказаться от не
посредственной личной выгоды взамен на некую форму са
моактуализации и общей трансцендентной цели группы4.

С харизматической точки зрения, лидеры в тоталитар
ных группах, как правило, уверенно принимают решения, 
умеют искусно говорить, и изобретательны в создании мес
сианских целей группы. В связи с этим, их обычно опреде
ляют как «стимулирующих и вдохновляющ их»5. Впрочем, 
в нескольких ключевых отношениях лидеры в тоталитар
ных группах отклоняются от харизматической модели, 
которую Басс считает определяющими характеристиками

1 Bass, 1998.
2 Hogg, 2001.
3 Hanp. Davis, 1984; Kelley, 1995.
4 Baron, 2000; Hoffer, 1951.
5 Hanp. Welghtman, 1983; Ofshe, 1980.



для трансформационного лидерства. Басс предполагает, 
что такие лидеры поощряют инновационность у членов 
группы, не критикуют поспешно идеи, противоречащие 
политике группы, действуют неэгоистичным, морально 
правильным образом и используют систему условных воз
награждений, которая справедливо вознаграждает людей 
на основе их усилий и вкладов. Такие лидеры также рису
ют оптимистическое будущее. В противоположность это
му, Басс описывает псевдотрансформационных лидеров, 
которые, имея многие внешние атрибуты трансформаци
онного лидера, удовлетворяют личную выгоду, полага
ются на манипуляцию, страх, угрозу и наказание, чтобы 
сохранить контроль, и руководствуются искаженными 
моральными принципами1. По-видимому, лидерство в 
тоталитарных группах хорош о иллюстрирует эту модель 
псевдотрансформационного лидерства. Поэтому в таких 
группах лидеры непоследовательно используют «услов
ные» вознаграждения, чтобы наградить последователей, 
соразмерно их вкладам, обычно наказывают нарушения 
сильнее, чем вознаграждают правильное поведение и не 
поднимаются выше личной выгоды. В исследованиях кон
кретных случаев, которые мы приводим ниже, эти темы 
подробно рассмотрены.
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Влияние интенсивной индоктринации на ли
дерство в тоталитарных группах

Несколько ключевых факторов повышают власть лиде
ров в таких группах с «высокими требованиями». Один из 
таких факторов заключается в том, что выгоды, связанные 
с идентичностью, которые дает членство в группе1 2, особен
но сильно удовлетворяют членов группы. Как результат, 
члены группы оказываются необычайно зависимыми от 
группы (то есть от лидера) в руководстве, самоуважении, 
чувстве цели и т.д. Второй фактор включает воздействие, 
которое тоталитарная группа оказывает на объем внима

1 Ва5$, 1998.
2 Но§§, в печати.
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ния членов группы, и то, как это, в свою очередь, вызывает 
и поддерживает изменение установок в таких группах1.

Многие авторы отмечают, что несколько социально-пси
хологических процессов кажутся принципиальными для 
инициирования изменения установок и ценностей, кото
рое происходит в тоталитарных группах. Сюда входят та
кие процессы, как динамика конформности, формирование 
стереотипов о не-членах группы, поляризация группы, ис
каженная и неполная обработка сообщений и механизмы 
когнитивного диссонанса, которые коренятся в требовании 
все большей приверженности к членам группы1 2. Разные ав
торы также высказываются о напряжении и истощающей 
деятельности, связанной с индоктринацией группы и член
ством в группе3. В тоталитарных группах крайне распро
странено лишение сна, а долгие рабочие дни и строго регла
ментированная деятельность -  практически повсеместная 
характеристика4. В таких группах часто манипулируют 
эмоциональным возбуждением: считается, что такое воз
буждение само по себе истощает объем внимания5.

Бейрон6 утверждал, что такое напряжение и истощение 
объема внимания содействует различным социально-психо
логическим процессам, упомянутым выше7. Несколько про
веденных исследований демонстрируют, что страх и возбуж
дение снижают вероятность того, что люди заметят и отреа
гируют на логические ошибки в сообщении, направленном 
на убеждение (убеждающем сообщении), и при этом усилива
ют тенденцию, по которой люди поддаются влиянию поверх
ностных аспектов сообщения, таких как реакция аудиторий 
или информацию, якобы удостоверяющую качества или ква
лификацию оратора8. Аналогично, было доказано, что страх 
усиливает формирование стереотипов9, подчинение10, кон

1 Baron, 2000.
2 Pratkanis and Aronson, 2000; Schein, Schneier and Barker, 961; Singer, 1995.
3 Hanp. Baron, 2000; Sargant, 1957.
4 Pratkanis and Aronson, 2000.
5 Eysenck, 1977.
6 Baron, 1986; Baron, 2000.
7 См. также Bodenhousen, 1993.
8 Hanp. Baron, Inman, Kao and Logan, 1992; Sanbonmatus and Kardis, 1988.
9 Baron et al., 1992; Keinan et al., 2000.
10 Dolinski and Nawrat, 1998.



формность1 и изменение установок, порожденное когнитив
ным диссонансом1 2.

Учитывая, что жизнь в тоталитарных группах часто под
разумевает манипуляции эмоциями, лишение сна, высокий 
уровень регламентированной и обязательной деятельности 
и неправильное питание, есть все основания считать, что 
объем внимания в таких группах снижен, что усиливает 
подверженность членов группы разнообразным манипуля
циям посредством убеждения. Вероятно, что такое напря
жение и истощение внимания, которое оно вызывает, также 
воздействует на динамику лидерства в таких группах. Этот 
довод основан на нескольких ключевых предположениях. 
Первый заключается в том, что низкий объем внимания 
увеличивает различие во власти между членами группы и 
лидером, если речь идет о власти эталона и информацион
ной власти. Если напряжение вызывает сокращение объема 
внимания (или просто уменьшает уверенность в объеме соб
ственного внимания), человек становится более зависимым 
от уверенного, информированного, высококвалифициро
ванного лидера, который дает интерпретации событиям, а 
также заранее продуманные готовые выходы и решения.

Второе предположение заключается в том, что напряже
ние индоктринации снижает у членов группы уверенность 
в себе и уверенность в собственных силах. Многочисленные 
исследования поддерживают эту идею3. Так, распростра
ненная характеристика индоктринации в тоталитарных 
группах -  это периодически повторяющиеся случаи, когда 
люди должны подвергаться уничижительной критике, их 
вынуждают на раскаяние и другие действия, связанные с 
чувством унижения и стыда4. Более того, в тоталитарных 
группах члены поставлены в такое положение, что им при
ходится приспосабливаться к необычным групповым нор
мам, в то же время пытаясь освоить незнакомую и слож
ную доктрину или совокупность умений -  политическую, 
квазинаучную или религиозную. Этой путаницы, наряду с 
критикой отдельного члена группы со стороны группы, до
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1 Darley, 1966.
2 Pittman, 1975.
3 Напр. Singer, 1995.
4 Напр. Baron, 2000; Hinkle and Wolff, 1956.
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статочно, чтобы пошатнуть уверенность всякого человека, 
не обладающего крайне высокой способностью к самовос
становлению1. Такие нападки на уверенность в собствен
ных силах и самоуважение делают идентификацию с груп
пой очень привлекательной. Некоторое время предполага
лось, что идентификация с группой -  очень эффективное 
средство для укрепления самоуважения или «избегания» 
неадекватного «Я »1 2. Следовательно, чем более неполно
ценным себя чувствует человек, тем больше привлекатель
ность тоталитарной группы.

С этим связана идея о том, что эти нападки на уверен
ность членов группы в себе и в собственных силах делают 
членов группы более зависимыми от группы (в культах 
это значит -  от лидера группы) в руководстве, интерпре
тации, объяснении и нормативном контроле над деятель
ностью и выбором. Как указывает Х огг3, одна из выгод 
преданного членства в группе и идентификации с груп
пой заключается в том, что групповые нормы снижают не
определенность в том, что думать, чувствовать и делать. 
Х огг4 развивает эту мысль, утверждая, что людей, кото
рые переживают неопределенность в отношении своей 
Я-концепции, должны особенно привлекать группы, ха
рактеризующиеся уникальными для них, четкими норма
ми, продуктом которых является высокая сущ ностность 
группы -  распространенная характеристика тоталитар
ных групп. Таким образом, неопределенность рассматри
вается как один из факторов, повышающих нормативную 
власть. Было обнаружено, что нормативный контроль 
особенно силен в тех случаях, когда уверенность членов 
группы в задаче низка5, а значимость членства в группе 
очень высока6, что характерно для тоталитарных групп. 
Более того, недавние исследования показывают, что чем 
больше человек подчиняется предписаниям таких высоко 
выраженных, уверенных и самореферентных групп, тем

1 Ufton,1961.
2 Hoffer, 1951.
3 Hogg, 2001.
4 Hogg, в печати.
5 Bond and Smith, 1996.
6 Abrams et al., 1990.
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лучше человек думает о себе1 и тем увереннее человек в 
своем решении1 2.

Таким образом, у лидеров культов есть доступ к «обо
юдоострому мечу», другими словами, в их руках -  «пал
ка о двух концах». Они используют различные техники, 
чтобы «атаковать» ощущение самодостаточности членов 
группы, в то же время предлагая мессианскую цель груп
пы как средство выйти за рамки этого чувства сомнения, 
бессмысленности и низкой самооценки. В соответствии с 
этой точкой зрения, Галантер3 утверждает, что укрепив
шиеся члены тоталитарных групп сообщают о более низ
ком уровне невротических расстройств, чем новообращен
ные члены. Поэтому идентификация с группой предлагает 
членам группы больше, чем просто обычные социальные 
выгоды принадлежности и приятия. Она предоставляет 
средство, чтобы облегчить беспокойство, снизить чувство 
противоречия при принятии решений и укрепить чувство 
собственной уникальности и самооценки. В общем, низкий 
объем внимания, порожденный характеристиками жизни 
во многих тоталитарных группах, не только повышает воз
действие манипуляций убеждения, но и повышает власть 
и привлекательность тех, кто находится в положении ли
дера. Это станет очевидно в ходе анализа лидерства в трех 
тоталитарных группах, который мы представим далее.

Храм народов

История
Джим Джонс основал «Храм народов» в Индианаполи

се в 1955 году. К 1965 году он перевез церковь с примерно 
70 последователями в Область залива Сан-Франциско, где 
большинство жило в огороженном поселении4. С ранних 
дней служение Джонса сочетало элементы фундамента

1 Роо1 е1 а|„ 1998.
2 Вагоп е1 а1., 1996.
3 6а1аШег, 1989.
4 Maaga, 1998.
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листского Христианства (например, исцеление верой) с 
прогрессивными позициями по расовым и экономическим 
вопросам1. В результате, к 1967 году Джонс был хорош о 
известной публичной фигурой, имеющей политические 
связи. В Калифорнии он начал осуществлять обширный 
контроль над личными решениями тех, кто входил в его 
конгрегацию. Для храма жертвовались деньги и недви
жимость, родители подчинялись указаниям Джонса, по 
которым они должны были позволять, чтобы их детей 
растили другие прихожане, а женатые пары прекращали 
жить вместе, если на то был приказ1 2. Церковные собра
ния часто становились форумами для публичной крити
ки прихожан, которая прерывалась психологическими и 
физическими наказаниями3. Джонс регулярно вступал во 
внебрачные гетеросексуальные и гомосексуальные связи с 
членами группы4.

В период, начиная с 1976-77 года, Джонс заставил поч
ти всех членов Храма народов переехать в огороженное по
селение в джунглях Гайаны под названием Джонстаун. В 
Гайане Джонс демонстрировал все большие свидетельства 
параноидного мышления, депрессии и эксцентричного по
ведения5. Члены группы регулярно работали по 12 часов 
в день над тяжелыми задачами при рационе с недостат
ком протеина. За рабочим днем следовали продолжитель
ные групповые собрания, после которых репродукторы до 
поздней ночи вещали проповеди Джонса. Приверженность 
группы «революционному самоубийству» обсуждалась и 
отрабатывалась на нескольких собраниях, длившихся всю 
ночь. Эта «отработка» превратилась в реальность, когда 
Джонс отдал приказ о групповом самоубийстве вскоре по
сле того, как его охрана по распоряжению убила конгресс
мена Лео Райана, который находился в поселении с визи
том. Погибло более 900 человек. Аудиозаписи, сделанные 
той ночью, показывали, что существовала изначально вы
сокая приверженность группы этому действию6.

1 Maaga, 1998.
2 Напр. Layton, 1998; Weightman, 1983.
3 Layton, 1998.
4 Maaga, 1998; Layton, 1998.
5 Layton, 1998.
6 Weekly Edition, 23 января 1999.
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Теоретический анализ Храма народов

Теория социальной идентичности
В соответствии с подходом к лидерству с позиций со

циальной идентичности1, выраженность группы у Храма 
народов была довольно высокой, как и уровень идентифи
кации с группой. Едва ли можно сомневаться в том, что 
установки Джонса относительно всего, от религии до соци
ализма, вызывали восхищение группы и практически по 
определению рассматривались ею как прототипично нор
мативные. Ключевая характеристика норм Храма включа
ла пренебрежительные взгляды на различные аутгруппы 
(фашистов, ЦРУ и т. д.). Все это звучит отголоском теории 
социальной идентичности, в которой акцент сделан на том, 
что члены ингруппы максимально увеличивают свои отли
чия от аутгрупп. Со временем Джонс переопределил соци
альную идентичность группы. Сюда входило постепенное 
изменение того, какие позиции, установки и поведение 
считались прототипичными для членов группы -  страте
гия, определенная Хоггом1 2 как тактика, которую лидеры 
используют, чтобы сохранить свою позицию прототипич
ных людей. Предполагается, что эта тактика основана на 
том факте, что, изменяя групповой прототип, лидер гаран
тирует, что он, больше чем кто-либо еще, продолжает луч
ше всего воплощать этот прототипичный стандарт.

Все же, последователи никогда не считали Джонса про
тотипичным членом Храма народов. С самого начала его 
считали уникальным и превосходящим. Причиной воз
никновения его лидерства также не было совпадение его 
установок и поведения с прототипичными нормами груп
пы. Вместо этого, Джонс установил, какими должны быть 
нормы, при помощи собственного мнения. Кроме того, 
хотя члены группы без сомнений гиперболизировали ис
ключительные характеристики Джонса, его харизма за
висела не только от этого атрибутивного искажения. Вме
сто этого, она коренилась в исключительной способности к
1 Нс̂ , 2001.
2 Нс̂ , 2001.



публичным выступлениям, определении значимых целей 
(например, расовое равенство) и его предельной уверен
ности в себе. Верно, что Джонс со временем использовал 
все больший уровень принудительного контроля, но, по- 
видимому, это было вызвано, в первую очередь, его психо
логическими нарушениями1, а не тем, что его постепенно 
стали воспринимать, как члена «не-группы».

Трансформационная теория
Конструкт псевдотрансформационного лидерства Бас

са1 2 предоставляет лучшее описание лидерства в Храме на
родов. Члены группы, разумеется, извлекали ряд психо
логических выгод от принадлежности к группе, которые 
мы уже упоминали, хотя Джонс, разумеется, также на
капливал множество выгод. Поэтому можно считать, что 
Джонс и его последователи состояли в таких отношениях 
обмена, на котором сделан акцент в трансакционном под
ходе. Джонс также овладел большим количеством хариз
матических характеристик, на которых делал ударение 
Басс, таких как вдохновляющее лидерство (мессианские 
цели, динамический стиль и т. д.), индивидуальный под
ход к потребностям и возможностям членов группы и ин
новационная, самоактуализирующаяся программа дей
ствий для членов группы. С другой стороны, Джонс был 
нетерпим к инакомыслию, на публике критиковал членов 
группы, часто манипулировал членами группы и обманы
вал их (исцеления были подстроенными, способности к 
ясновидению поддельными и т. д.) и явно делал акцент на 
собственных интересах и привилегиях, управляя группой. 
Кроме того, его собственное ощущение морали было, по- 
видимому, извращенным и ненормальным. Джонс кажет
ся ярким примером псевдотрансформационного лидера. 
Эта форма лидерства считается неэффективной и является 
источником напряжения для членов группы. Это не труд
но доказать, принимая во внимание историю и печальную 
гибель этой группы.
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1 1_ау^п, 1998.
2 ВаББ, 1998.
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Синанон

История
Синанон был стационарной наркологической группой, 

которую основал в Калифорнии Чак Дедерик в 1958 году. 
Лечение в Синанон было основано на «Игре» - конфрон
тационном групповом собрании, во время которого участ
ники критически анализировали оправдания и иллюзии, 
которые служили оправданием злоупотребления наркоти
ками или алкоголем. Уже через несколько месяцев было 
объявлено, что Синанон -  это эффективное средство для 
контроля не только над алкоголизмом, но и над наркома
нией. В период между 1958 и 1968 годом группа обработа
ла более 5 000 человек1.

Мнимый успех этой программы для лечения наркома
нии был основан в первую очередь на бездоказательных ре
портажах в прессе1 2. Хотя вероятно, что члены группы не 
употребляли наркотиков и алкоголя, проживая с группой 
(учитывая серьезный конфронтационный подход Сина
нон), существует мало официальных документальных до
казательств, что Синанон предоставляла успешное лечение 
для людей, которые переставали жить с группой3. Со вре
менем такой переход перестал быть целью организации. Ее 
слава как успешной наркологической программы привела 
к пожертвованиям, грантам и расширению, которые по
зволили ей открыть бизнес с (неоплачиваемым) персона
лом из членов Синанон4. К 1967 году Синанон насчитывала 
более 800 членов в различных поселениях, и она начала 
принимать людей без пагубной зависимости из близле
жащих территорий. Игра предлагалась как мощное, хотя 
и травматическое средство самоисследования. Очевидно, 
она также служила как инструмент наказания и контроля.

В 1968 году Дедерик официально изменил концепцию 
Синанон -  теперь она превратилась в некий эксперимент

1 Gerstel, 1982.
1 Ofshe, 1980.
3 Ofshe, 1980.
4 Gerstel, 1982.
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жизни в коммуне, открытой для всех. Вход требовал посеще
ния «учебного лагеря» с лишением сна, активными нагруз
ками и другими унизительными действиями по инициации. 
В это время обычным явлением стали игровые «марафоны», 
длившиеся более 24 часов1. К 1975 году Дедерик заявил, что 
Синанон -  это религия, отрекся от обета бедности, назначил 
себе значительную заработную плату и основал роскошную 
резиденцию для себя и своего окружения. Дедерик по жела
нию мог вещать во все места средоточия Синанон и исполь
зовал эту систему коммуникации, «проволоку», чтобы уни
жать всякого члена Синанон, который не угодил ему1 2.

Беспорядочные половые связи в Синанон долгое вре
мя допускались, а к 1977 году стали активно поощряться 
как средство, чтобы установить «взаимную любовь» сре
ди членов группы3. Власть Дедерика отражалась в эффек
тивности этого указа даже среди женатых членов группы, 
а также в успехе, который имело его поощрение абортов 
и вазэктомии у членов группы4. К середине 1970-х годов 
группа оставила идею ненасилия и сформировала отряды 
вооруженной охраны, призванные «защищать» группу 
от посторонних, а также наказывать непокорных членов 
группы -  особенно сопротивляющихся подростков. К 1975 
году персонал этой службы безопасности был задействован 
в физических нападениях на местных жителей, избиении 
одного из бывших членов Синанон и в случае, когда «враж
дебный» юрист был укушен гремучей змеей, подброшен
ной в его почтовый ящик, -  преступление, которое в итоге 
привело к тому, что Дедерик пошел на сделку о признании 
вины и получил пять лет условно5. Синанон затем проигра
ла серию исков о физических нападениях, проведенных 
группой. Налоговое управление СШ А отменило их статус 
освобождения от уплаты налогов в 1986 году. Синанон 
была официально распущена в 1991 году, а в 1997 году Чак 
Дедерик умер от сердечной и легочной недостаточности в 
Калифорнии, где он жил в трейлерном парке6.

1 Gerstel, 1984.
2 Напр. Gerstel, 1984.
3 Gerstel, 1984.
4 Ofshe, 1980.
5 Gerstel, 1984.
6 Yee, 1997.
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Теоретический анализ Синанон

Теория социальной идентичности
С позиций социальной идентичности, выраженность 

группы у Синанон была высокой, учитывая, что членство 
в группе было связано с совместным проживанием. Анало
гично, учитывая испытания для инициации, можно с уве
ренностью предположить, что среди тех, кто решил остать
ся, приверженность группе и идентификация с группой 
были очень высокими1. Более того, интенсивный процесс 
ощущения унижения и стыда, являвшийся неотъемлемой 
частью Игры, с которым раз за разом сталкивались новооб
ращенные и заслуженные члены группы, был организован 
именно так, чтобы ставить под сомнение уважение к себе и 
уверенность в своих силах членов группы (условия, на ко
торых мы ранее делали акцент как на условиях, содейству
ющ их идентификации с группой). Учитывая, что Дедерик 
жил среди других членов группы, участвовал в Играх на 
еженедельной основе и несколько лет не пользовался оче
видным материальным преимуществом, его считали про
тотипичным членом группы. Поэтому Дедериком глубоко 
восхищались в группе, а его мнение по ряду вопросов (от 
беспорядочных половых связей до необходимости в жесто
кой взаимной критике) определяло нормативное мнение и 
поведение в группе. Кроме того, Дедерик занял позиции, 
которые отличали его от тех, кто не входил в группу, по 
ряду вопросов (например, частная собственность, беспо
рядочность). Поэтому соответствие его «прототипичному» 
мнению помогало установить различие между членами 
Синанон и теми, кто не входил в группу. Короче говоря, в 
нескольких отношениях стиль лидерства Дедерика соот
ветствует стилю лидерства, изложенному в теории соци
альной идентичности.

Впрочем, как сказано выше, Дедерик возник в каче
стве лидера не потому, что его установки и поведение со
впали с прототипичными групповыми нормами. Вместо

1 Вагоп, 2001; Р ^ к а п к  апс! Агопбоп 2000.
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этого такие нормы определялись мнением и действиями, 
которые он предпочитал, как создатель группы. Этот факт 
не согласуется с результатом анализа, предложенным 
Хоггом 1. Кроме того, хотя нельзя сомневаться в том, что 
лидерство Дедерика отчасти коренилось в его прототипич
ном статусе, как утверждает анализ Хогга, очевидно, что 
его ореол харизмы объяснялся его способностями оратора, 
менеджера и инноватора, в дополнение к какому бы то ни 
было атрибутивному искажению со стороны членов его 
группы. С другой стороны, предположение Хогга о том, 
что лидеры больше полагаются на власть принуждения 
и вознаграждения, когда начинают дистанцироваться от 
группы, соответствует тому факту, что Дедерик расширил 
применение физических наказаний, когда начал исполь
зовать роскошные привилегии, не доступные остальным. 
Короче говоря, концепция социальной идентичности в не
которых, но не всех отношениях, соответствует истории 
лидерства в Синанон.

Трансформационная теория
Также можно обоснованно доказать, что модель лидер

ства Дедерика представляет собой псевдотрансформацион- 
ный стиль, о котором говорит Басс1 2. Члены группы получа
ли любую из нескольких трансакционных выгод, включая 
жизнь, свободную от наркомании и преступлений (в случае 
наркозависимых членов). Дедерик предлагал вдохновляю
щее лидерство, трансцендентную цель и индивидуальный 
подход к каждому члену группы. Все же, Дедерик был поч
ти нетерпим к инакомыслию, был специалистом по униже
нию и критике своих последователей, ставил в центр вни
мания наказание нарушений (в противоположность возна
граждению правильного поведения) и был манипулятором 
и сторонником принципов Макиавелли в делах группы. 
Поэтому концепция псевдотрансформационного лидерства 
Басса дает достаточно точное описание стиля лидерства Де
дерика в Синанон.

1 Нс̂ , 2001.
2 Вавв, 1998.
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Дети Бога

История
Дэвид Берг основал организацию «Дети Бога» (ДБ) в 

1967 году в Калифорнии, использовав направленное про
тив истеблишмента, фундаменталистское христианское 
послание, чтобы вербовать молодежь в организацию. За 13 
лет Берг трансформировал эту группу из фундаменталист
ской секты в международную харизматичную группу, ко
торая одобряла беспорядочное сексуальное поведение и ре
лигиозную проституцию. Эта деятельность финансировала 
роскошную жизнь Берга и его близкого окружения1. Берг 
был мужчиной с ненасытными сексуальными аппетитами. 
Кроме трех браков и многочисленных романов, он поддер
живал кровосмесительные связи со своими детьми -  факт, 
который подтверждают его сочинения, «письма М о»1 2.

К местному бизнесу и церквям первоначально был об
ращен призыв «обеспечивать» группу как средство борьбы 
с наркоманией среди молодежи. Многие из новых членов 
действительно отказались от секса, наркотиков и алко
голя, чтобы участвовать в ДБ в ее первые годы3. Берг на
стаивал, чтобы члены группы «отказались от всего» в ка
честве проверки их веры4. Эта заповедь давала основу для 
того, чтобы члены группы передавали все свои материаль
ные ценности секте Берга. Группа привлекла общенацио
нальное внимание СМИ к 1969 году, после демонстраций 
молитвы инициации на общественных мероприятиях с би
блейскими облачениями, деревянными посохами и т.д .5

К 1970 году группа располагалась в сельском огорожен
ном поселении в Техасе, где техники набора новых членов 
стали систематизированными. Первоначальный набор лю
дей обычно включал лишение их сна с чередующимися ко
мандами индоктринации и присмотром, чтобы новообра

1 Davis, 1984; отчет Charity Frauds Bureau, 1974.
2 Berg, 1976; Davis, 1984.
3 Davis, 1984.
4 Berg, 1976.
5 Davis, 1984.
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щенный член никогда не оставался один, и у него не было 
времени на спокойные размышления. Новообращенного 
непрерывно донимали по поводу его приверженности Ии
сусу, необходимости «отказаться от всего» и т.д. Когда но
вообращенные подписывали «революционную ведомость», 
безвозмездно передавая свое имущество группе, они начи
нали минимальную трехмесячную подготовку ученика1. 
Сюда относились строго регламентированные 18-часовые 
рабочие дни с религиозным вещанием, которое часто дли
лось всю ночь. Каждого новообращенного непрерывно со
провождал преданный член группы1 2. Каждому новообра
щенному давали новое имя, которое символизировало его 
духовное перерождение. После доктрины «отказаться от 
всего» от членов группы ожидалось, что они разорвут все 
связи со своей старой жизнью, особенно с друзьями и се
мьей -  за исключением писем родителям с просьбой о день
гах. Время проводили за неквалифицированным трудом, 
заучиванием стихов из Библии и т.д. От всех членов ож и
далось, что они будут вести дневник со списками дости
жений, злых мыслей и т.д. Дневники демонстрировались 
на собраниях группы, на которых поощрялись публичные 
признания3. Менее чем за два года группа выросла с 200 до 
почти 2 000 членов. К 1974 году у группы было более 100 
анклавов в различных странах4.

С 1970 года до его смерти в 1994 году последователи 
редко видели Берга, потому что он жил в разных местах, от 
Европы до Южной части Тихого океана. Чтобы управлять 
группой и ее деятельностью, он в начале 1970-х годов на
чал общаться с группой посредством «писем Мо» - серии 
диатриб типа «Библия говорит», которые отличались по 
теме от прямых пророчеств от Бога до нападок на конкрет
ных людей. К середине 1971 года родители и друзья членов 
группы сформировали антикультовую организацию Свобо
ду ДБ. Такие группы обеспечивали для ДБ наличие необхо
димых аутгрупп, которые можно было поносить в письмах 
Мо. Отступникам угрожали суровыми наказаниями. Берг

1 Отчет Charity Frauds Bureau, 1974.
2 Davis, 1984.
3 Davis, 1984; Davis, 1973.
4 Отчет Charity Frauds Bureau, 1974.



говорил в проповедях, что у тех, кто оставит группу, родят
ся уродливые дети -  убеждение, как правило, принимав
шееся на веру в группе.

Эволюция Детей Бога в сексуальный культ началась в 
1971 году. Первоначально у ДБ была очень пуританская 
позиция относительно секса1. В середине 1971 года Берг 
использовал библейскую цитату, чтобы заявить, что «все 
позволительно» для каждого, кто является истинным и 
верным христианином. Рядовым членам группы откры
вали сексуальные значения этой политики постепенно, 
чтобы не шокировать их. Со временем прежде непорочные 
и сексуально сегрегированные члены группы начали экс
периментировать с сексом. К 1974 году беспорядочность 
половых связей в группе развилась до практики «рыбалки 
флиртом», то есть использования сексуального поведения, 
чтобы набирать новых членов и получать финансирова
ние1 2 3. Дети Бога до сих пор действуют и теперь называют 
себя Семьей8.
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Теоретический анализ Детей Бога

Теория социальной идентичности
Выраженность группы и идентификация с группой у 

Детей Бога были очень высокими. Тот факт, что членов 
группы, как правило, сопровождал приятель или партнер, 
когда они были за пределами огороженного поселения, 
использование группового жаргона (например, рыбалка 
флиртом, отказаться от всего и т.д .) и коммунальная ор
ганизация жизни группы делали членство в группе почти 
постоянно выраженным и значимым. Учитывая жертвы, 
на которые шли члены группы в плане отказа от матери
альных благ и прошлых отношений, члены группы сильно 
идентифицировали себя с ДБ и использовали это как клю
чевой источник самоидентификации. Убеждения Берга,

1 Оаук, 1984.
2 Оау|$, 1984.
3 www.thefamily.org
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которые были выражены в «письмах М о», определяли то, 
что нормативно в группе. Берг, по-видимому, достаточ
но сильно отличался от рядовых членов группы. В случае 
Берга эта обособленность коренилась в его возрасте, его 
священническом статусе и его «способности» как пророка. 
Более того, через четыре или пять лет члены группы ред
ко его видели. Лидерство Берга, как основателя группы, 
возникло не потому, что его взгляды совпадали с прототи
пичными групповыми нормами. Вместо этого, Берг при
лагал усилия к тому, чтобы сформировать взгляды членов 
своей группы, хотя и постепенно, в соответствии со своими 
собственными взглядами, так чтобы они стали прототи
пичными посредством манипуляции. По-видимому, он не 
стал больше опираться на власть, основанную на принуж
дении или вознаграждении, когда начал сильнее дистан
цироваться и отличаться от членов своей группы. В этом 
отношении его поведение не соответствует предположени
ям, которые выдвигает по этому вопросу Хогг. Впрочем, 
эволюция групповой доктрины от буквального толкования 
Библии до пророчества о Страшном суде и, в итоге, сексу
ального авантюризма, действительно представляет собой 
тот тип изменения в прототипичной позиции, на который 
концепция социальной идентичности указывает как на 
средство для сохранения власти.

Трансформационная теория
Лидерское поведение Берга во многих аспектах соот

ветствует описанию псевдотрансформационного лидерства, 
предложенному Бассом. В плане трансакций, членство в ДБ 
давало юным новообращенным возможность неповиновения 
с определенной целью. Серьезным юным христианам давали 
возможность вне всяких сомнений упрочить свою привер
женность Иисусу. Растерянным и отчужденным подросткам 
предлагали структуру, дисциплину, чувство значимости 
и смысла и ощущение приятия и принадлежности1. В пла
не мессианских элементов, Берг предлагал инновационные 
идеи и вдохновляющее послание. Все же, в соответствии с 
псевдотрансформационным стилем, его реакции и поведение
1 1984.
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с трудом адаптировались к тому, чтобы отражать индивиду
альные желания и способности членов группы, не мог он и 
предложить высоко условного подкрепления. Он не игнори
ровал свои личные интересы, использовал реактивный (осно
ванный на наказании) контроль, был нетерпим к инакомыс
лию или инновациям со стороны членов группы, и едва ли 
мог называться человеком, у которого непогрешимое чувство 
морали. Вместо оптимистического подхода он полагался на 
манипуляции, основанные на страхе, чтобы перенаправить 
нормы и поведение в своих владениях. Короче говоря, впол
не обосновано соответствие между стилем лидерства Берга и 
псевдотрансформационным стилем, описанным Бассом1.

Изменение целей и политики как тактика ли
дерства в тоталитарных группах: жизнь груп
пы как драма

Одна из отличительных черт, характеризующих груп
пы, которые мы рассмотрели, состоит в том, что все три из 
них находились в состоянии эволюционного движения -  
характеристика, отличающая многие тоталитарные груп
пы1 2. В таких группах лидеры часто изменяют групповую 
доктрину и даже определение группы. Одна из возможных 
интерпретаций этого изменения в том, что она представ
ляет собой тактику, которую лидеры используют, чтобы 
оставаться «на один шаг впереди» членов группы в плане 
положения прототипичного члена группы3. Один из фак
тов, соответствующих этой точке зрения, в том, что обычно 
эти нормы изменяются так, что определяют позиции, кото
рые повышают отличие между ингруппой и выраженными 
аутгруппами. А  согласно концепции социальной идентич
ности, это -  ключевой процесс. Это проявилось в трех груп
пах, исследованных в этой главе, и происходит в других то
талитарных группах4.

1 Bass, 1998.
2 Hotter, 1951; Sargant, 1957.
3 Hogg, 2001.
4 Kelly, 1995.
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Столь же правдоподобная интерпретация такого изме
нения заключается в том, что оно создает ощущение тайны 
в отношении доктрины группы. Такая тайна поддерживает 
статус лидера как эксперта и необходимого интерпретато
ра этой доктрины. Связанная с этим причина, по которой 
лидеры могут содействовать этому изменению или порож
дать его, в том, что оно поощряет чувство возбуждения, ро
ста и вызова, тем самым поддерживая интерес членов груп
пы. Эта идея предполагает, что привлекательность таких 
групп отчасти зависит от драматизма и возбуждения, ко
торые они обеспечивают членам группы. Такая «драмати
ческая» интерпретация имеет нечто общее с трансформа
ционной концепцией в том смысле, что такое возбуждение 
повышает степень, в которой лидера считают вдохновляю
щим и способным к инновациям, то есть источником тако
го драматизма и отвлечения внимания.

Впрочем, в теориях лидерства и группового процес
са до настоящего момента не было акцента на идее о том, 
что возбуждение, основанное на драматизме, это выгода, 
которую часто дает жизнь группы. В дополнение к испол
нению этой функции отвлечения внимания, изменение 
в доктрине группы дает лидерам возможность провести 
«проверку лояльности», которую можно применять к по
следователям: вводя изменение, лидер может различить, 
кто достаточно привержен, чтобы принять какую бы то ни 
было трансформацию цели группы и ценностей группы. 
Такие проверки можно использовать, чтобы понять, кого 
следует вознаградить, кому доверять, кого наказать, кого 
изгнать или кем манипулировать. Это гарантирует, что те, 
кто остается ближе всего к власти, с высокой вероятностью 
подчинятся интерпретациям и приказам лидера. Наконец, 
стимулирование изменений в доктрине, целях и т. д. дает 
лидеру средство добиться «растущей приверженности» от 
последователей. Повторяющиеся и дорогостоящие личные 
трансформации представляют собой эффективное сред
ство, чтобы создать когнитивный диссонанс среди последо
вателей, тем самым повысив лояльность членов группы и 
их приверженность группе и ее лидеру1.

1 Вагоп, 2000; Р ^ к а п к  апс! Агоп$оп, 2000.
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Мы рассмотрели три группы, у которых есть определен
ные поверхностные различия, но ряд тревожных сходств. 
Во-первых, трансформационное изменение -  это тема, об
щая для этих трех групп. Вторая общая характеристика за
ключается в том, что в описании псевдотрансформационного 
лидерства Басса прослеживается соответствие с этими тремя 
клиническими случаями, особенно с учетом характера мо
рально спорного, эгоцентричного и основанного на манипу
ляции харизматического стиля, использованного этими ли
дерами. В-третьих, все три группы подвергали своих членов 
полным напряжения и истощающим внимание процедурам, 
включая чрезмерный труд, лишение сна, регламентацию и 
разнообразные манипуляции эмоциями. Это общая харак
теристика индоктринации для большинства тоталитарных 
групп1. Мы считаем, что это не только ведет к недостаточно
му и поверхностному изучению доктрины группы, но также 
повышает зависимость членов группы от лидера как источ
ника принятия решений и интерпретации. Четвертое сход
ство заключается в том, что эти лидеры продемонстрировали 
низкую терпимость к отклонениям мнения или инновациям 
со стороны членов группы. Люди, которые настойчиво при
держивались такого поведения, оказывались объектом уни
жения и/или физических наказаний. Как отметили несколь
ко авторов, существование таких отклонений действительно 
выполняет определенную функцию для организации: реак
ция группы служит показателем границ приемлемого пове
дения и служит наглядным уроком другим членам группы о 
возможных последствиях нарушения норм1 2.

В-пятых, эти три лидера пользовались различными 
материальными и эротическими привилегиями, которые 
дистанцировали их от рядовых членов группы. Хотя это не 
обязательно происходит в тоталитарных группах (одно из 
исключений -  группа Небесные врата), это довольно рас
пространенная схема3. Эта дистанция усиливается из-за

1 Baron, 2000.
2 Напр. Hogg, 2001.
3 Pratkanis and Aronson, 2000.
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поклонения, направленного на таких лидеров. В результа
те, лидеры и их близкое окружение занимают более высо
кую касту, чем члены группы. Эти факты предполагают, 
что этих лидеров не считают просто еще одним членом 
группы, хотя они и прототипичны. Хогг утверждает, что 
такая обособленность устраняет прототипичный статус ли
дера, тем самым заставляя его со временем использовать 
власть принуждения. Это действительно происходило в 
Храме народов и в некоторой степени в Синанон. Заметь
те, впрочем, что, согласно большинству исследований, от
крытого неповиновения контролю в Джонстауне было от
носительно мало1. По-видимому, использование Джонсом 
принудительных методов в большей степени было обуслов
лено его собственным психическим расстройством, чем 
потребностью сохранить контроль над последователями. 
Важно отметить, что, хотя Дэвид Берг сильно отдалился от 
последователей в секте Дети Бога, он обычно не полагался 
на тактику контроля с открытым принуждением.

Создается впечатление, что возникновение лидерства, 
во всяком случае, в Храме народов и Детях Бога, объясня
лось не тем, что Джим Джонс и Дэвид Берг обладали уста
новками или характеристиками, которые соответствовали 
некоему прототипичному стандарту. Вместо этого, эти ли
деры проактивно определяли для группы, кто будет аут- 
группой, и из чего будут состоять нормы ингруппы. Хотя 
лояльность и жертвы, которую демонстрировали члены 
группы, по-видимому, объясняются их интенсивной соци
альной идентификацией с группой, лидерство в этих двух 
группах, по-видимому, в большей степени основано на ди
намике власти и харизматических характеристиках, чем 
на восхищении людьми, которые больше всего придержи
ваются прототипичных норм, со стороны членов группы. 
Мы предполагаем, что эта точка зрения на возникновение 
лидеров, основанная на харизме, может послужить хоро
шей основой для описания и объяснения лидерства во мно
гих тоталитарных группах. Здесь мы приходим к выводу, 
что зачастую такие группы -  «творения» отдельных ли
деров, способных к инновациям, которые могут набирать

1 1.ауи>п, 1998.
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новых членов группы на основе привлекательности их сти
ля и транслируемого ими послания. В силу этого, лидер 
не «возникает» из существующей группы людей на основе 
соответствия некоему прототипичному стандарту. Вместо 
этого, группа существует как результат харизмы лидера 
и его умения «вербовать» новых членов. В таких группах- 
«бутиках» лидерство не становится «итогом решения», а 
преподносится как свершившийся факт. Как результат, 
мы считаем, что подход к лидерству с позиций социальной 
идентичности дает не особенно хорошее объяснение причи
нам возникновения лидерства в тоталитарных группах, с 
которыми мы познакомились. У теории социальной иден
тичности может быть больше возможностей применения 
в случаях, когда лидерство переходит от первоначального 
лидера ко второму или третьему поколению лидеров. Кро
ме того, степень, в которой лидер соответствует прототипу 
группы, может играть принципиальную роль в сохранении 
лидерства, поскольку такое соответствие почти наверняка 
способствует укреплению привлекательности и социаль
ной власти лидера1.

Мы предлагаем эти выводы с неким предостережением. 
Клинические случаи, которые мы рассмотрели выше, не мо
гут составлять основу для достоверного подтверждения ни 
одной из точек зрения. Проблемы ограниченного размера 
выборки и избирательного формирования выборки застав
ляют нас интерпретировать результаты нашего анализа в 
большей степени как иллюстрации, чем как фактические 
результаты. Впрочем, мы считаем, что, учитывая экстре
мальное и дорогостоящее поведение, вызываемое в тотали
тарных группах, даже описательный анализ таких групп 
дает пищу для размышлений и вполне целесообразен.

1 Ног%, 2000.



14 Императивы идентично
сти: роль идентичности в 
оценке лидера и принятия 
им решений

РОДЕРИК М. КРАМЕР

Нам всем нужно быть готовыми к тем моментам, когда 
наше лидерство поставлено на карту и судьба или благо
состояние других зависит от того, что мы делаем. Возмож
но, решения, которые мы принимаем в такие критические 
моменты, затронут лишь несколько человек, возможно -  
многих людей. Но в любом случае, нам нужно быть готовы
ми, если мы собираемся воспользоваться предоставленной 
возможностью.

Майкл Юсим1

Люди, принимающие решения, могут нарушить логику 
результатов и считаться глупыми или наивными, но если 
они нарушат моральные обязательства идентичности, их 
осудят за отсутствие элементарной нравственности.

Джеймс Г. Марч1 2

От лидеров ожидают, что они будут принимать реше
ния. Способность быстро и уверенно принимать решения 
даже может считаться непременным условием истинного 
лидера. По крайней мере, именно на это указывает один 
из выводов, который сразу же приходит на ум даже после 
беглого обзора огромного количества литературы, в кото
рых лидерство характеризуется в терминах смелых реше
ний, принятых в моменты серьезного кризиса или возмож-

1 М1сЬае1 иБеет, 1997, 3.
2)гте$в.  МагсЬ, 1994, 65.



ности1. Немногие люди прослеживали эту тесную связь 
между лидерством и принятием решений так явно или с 
таким авторитетом, как Теодор Рузвельт. «Значение имеет 
не критик, -  считал он, -  и не человек, который указывает, 
в чем сильный человек ошибается, или где деятельный че
ловек мог сделать лучш е». Он продолжает свою мысль так:

Честь принадлежит тому человеку, который действитель
но на арене, лицо которого измазано пылью, потом и кро
вью; который борется доблестно, который ошибается и раз 
за разом не достигает цели... которому известен великий 
энтузиазм, великая преданность... которому в лучшем слу
чае в итоге известны триумфы высоких достижений и кото
рый в худшем случае, если он терпит неудачу, по крайней 
мере, терпит неудачу, дерзая изо всех сил, так что его ме
сто никогда не должно быть с теми холодными и робкими 
душами, которым не известны ни победа, ни поражение1 2.

Согласно наблюдениям Рузвельта, лидерство -  словами 
Линдона Джонсона -  не для «робких душ или дрожащих 
натур»3. Мы ожидаем, что лидеры будут принимать реше
ния. Мы ожидаем, что великие лидеры будут принимать 
великие решения.

Признавая эту тесную связь между лидерством и при
нятием решений, социальные ученые уделяли существен
ное внимание разъяснению психологических, социальных 
и структурных факторов, определяющих процесс приня
тия решений лидерами. Их усилия отражают разнообраз
ные концептуальные подходы и теоретические направле
ния. Одни ученые, например, сосредоточили внимание на 
влиянии власти и политики на принятие решений лидера
ми4. Другие анализировали, как система обучения лидеров 
воздействует на качество принятия ими решений5. Третьи 
изучали влияние разнообразных форм ответственности 
(подотчетности)6 и форм институциональной вовлеченно
сти7 на принятие решений лидерами.
1 Hanp. Janis, 1989; Useem, 1998.
2 Цитата из Nixon, 1982, стр. 345.
3 Цитата из Gruber, 1991.
4 Hanp. Neustadt, 1990; Pfeffer, 1992.
5 Hanp. Burke and Greenstein, 1989; George, 1980; Janis, 1983.
6 Tetlock, 1992.
7 Allison, 1971.
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Каждая из этих теоретических моделей была полезна 
по-своему, указав на наличие тесной взаимосвязи между 
эффективным лидерством и окончательным решением. Ни 
одна из них, впрочем, сама по себе полностью не освещает 
все грани этих сложных взаимосвязей. Именно по этой при
чине, в этой главе мы проанализируем один из обделенных 
вниманием аспектов процесса принятия решений лидера
ми. В частности, я проанализирую, как идентичность ли
деров влияет на процесс принятия решений. Я определяю 
идентичность лидеров сквозь призму процессов самокате- 
горизации, которые они используют, чтобы определить, 
кем они являются и как конструируют свои лидерские 
роли. Используя это определение в качестве отправной 
точки, я исследую ту роль, которую идентичности играют 
в формировании того, как лидеры извлекают смысл из ре
шений, с которыми они сталкиваются. В частности, я ут
верждаю, что идентичности лидеров влияют на то, как они 
взвешивают прогнозируемые последствия своих действий 
и бездействия, находясь в лидерской роли.

Одно из значений этого подхода, согласно которому 
идентичность и решение тесно связаны в сознании лидера, 
заключается в том, что решения имеют важные, значимые 
для идентичности последствия для лидеров. В частности, 
решения могут составлять основу возможностей, усилива
ющих идентичность, когда они позволяют лидерам созда
вать, поддерживать и проецировать (передавать) ценные 
или желательные идентичности посредством своих реше
ний. В то же время, решения могут стать причиной появле
ния угрожающих идентичностям серьезных затруднений, 
когда их последствия ставят под сомнение или подрывают 
ценные или желательные идентичности лидера.

Чтобы сформулировать этот аргумент, я более подробно 
проанализирую то, как можно охарактеризовать идентич
ности лидеров, используя в качестве основы теорию соци
альной идентичности. Теория социальной идентичности 
дает «богатую» и практически полезную концептуальную 
структуру для того, чтобы проанализировать взаимосвязь 
между тем, как лидеры думают о себе, и решениями, с кото
рыми они сталкиваются. Затем я проведу обзор социально
психологической теории и результатов ранее проведенных
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исследований взаимосвязи между социальной идентично
стью и принятием решений. Используя эти идеи и эмпири
ческие результаты как концептуальную базу, я представлю 
некоторые предварительные результаты продолжающего
ся архивного исследования президентских идентичностей 
и процесса принятия решений. В частности, я представлю 
некоторые результаты из анализа решений, принятых пре
зидентом Линдоном Бейнсом Джонсоном и касающихся 
Вьетнама. Анализ этих исторических решений полезен для 
лучшего понимания того, как значимые для идентичности 
интересы влияют на суждения и принятие решений лиде
рами. В частности, эти решения демонстрируют некоторые 
из когнитивных процессов, которые задействуют лидеры, 
пытаясь произвести смысл из решений, которые становят
ся причиной серьезных затруднений, угрожающих иден
тичности. В конце главы, я приведу некоторые результаты 
использования подхода, основанного на идентичности, для 
анализа принятия решений лидерами.

Теория социальной идентичности: краткий 
обзор

Поскольку в нашем подходе для анализа процесса при
нятия решений лидерами за основу мы берем теорию соци
альной идентичности, то, думаю, было бы полезно кратко 
упомянуть о базовых элементах этой теории. Основопола
гающая идея теории социальной идентичности, которую 
обобщили Хогг и Терри1, заключается в том, что «социаль
ная категория (например, национальность, политическая 
принадлежность, организация, рабочая группа), к которой 
относится человек и к которой он, по его мнению, принад
лежит, дает определение того, кем этот человек является, 
исходя из определяющих характеристик категории»2. Это 
«самоопределение», основанное на категории, как ука
зывают авторы, становится «частью Я-концепции»3. Со-

Hogg and Terry, 2001b. 
Hogg and Terry, 2001b, 3. 
Hogg and Terry, 2001b, 3.



гласно этому функциональному подходу к роли, которую 
самокатегоризация играет в конструировании жизнеспо
собного и устойчивого ощущения собственного «Я », наша 
«Я-концепция отражает самокатегоризацию, когнитивную 
классификацию «Я » как идентичного одному классу сти
мулов и противопоставленного другому классу стимудов»1.

Исследования социальных цсихологрв за последние не
сколько десятилетий позволили лучше понять предпосыл
ки и последствия социальных идентичностей1 2. Несколько 
основных выводов из исследований оробенно актуальны 
для аргументации, которую я намерен представить в этой 
главе. Во-первых, исследования показали, что социальные 
идентичности людей -  это сложные» высокодифферендирр- 
ванные психологические конструкты3. Эта слолснррть обу
словлена, по крайней мере» частично, трм очевидным фан
том, что люди принадлежат к многочисленным социальным 
категориям. Поскольку люди одновременно принадлежат 
ко многим социальным категориям, они могут категрриаи- 
ровать себя (« самокатегоризиррваться».) множеством раз
личных способов. Поэтому возможных ответов на рснрво- 
полатающий вопрос: «Кто мы ца самом деле? ». можат бьэдь 
несметное количество,, в зависимости от конкретной рамо- 
категоризации, которую мы используем в данный момент.

Второй важный вывод, возникающий и3 исследования 
социальной идентичности, заключается в том» что, одни 
социальные идентичности значат для нас больше» чем 
другие. Другими словами» одни идентичности считаются 
центральными для нашей Я-концецции, тогда как. Дру
гие скитаются «периферийными» в определении того«. к@М 
мы, по вашему мнению, являемся. Например, для неко
торых людей их «корневая» социальная идентичность мо
жет определяться, исходя из их профессиональных иден
тичностей (того, что они «делают», чтобы заработать на 
жизнь). Такие люди с высокой вероятностью могут кдтего,- 
ризиррвать себя, в первую очередь, сквозь призму работы» 
которую они выполняют (нацрцмер, статус социального 
психолога), вместо каких-либо других параметров (ИЯНРИ'
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1 Turner and Onorato, 1999, стр. 21.
2 Всесторонний обзор см. у Hogg and Abrams, 1998.
3 Brewer and Pickett, 1999.



мер, статус отца двух детей). Для других людей их про
фессиональные идентичности могут иметь малый психо
логический вес в терминах влияния на то, как они думают 
о себе, или что они ценят. Для этих людей оплачиваемая 
работа, на которой они задействованы, просто помогает им 
«оплачивать счета», пока они преследуют некую страсть 
или чем-то увлечены (например, играя на сцене или сни
мая документальные фильмы), которая играет более важ
ную роль в определении того, кем они являются, и как им 
нравится думать о себе (например, амбициозный актер 
или независимый создатель фильмов). Для таких людей 
самокатегоризация в качестве «амбициозного актера» или 
«создателя фильмов» доминирует над «официантом». Ис
следование социальной идентичности предполагает, что 
для большинства людей чрезвычайно важны их централь
ные, или «корневые», социальные идентичности. П оэто
му не удивительно, что они мотивированы подтверждать 
такие идентичности, когда это возможно, и охранять и за
щищать их, когда необходимо1.

Исследование социальной идентичности также доку
ментально подтверждает тот факт, что выраженность лю
бой конкретной социальной идентичности -  то, является 
она корневой или периферийной для человека, -  может 
широко варьировать в разных социальных контекстах. В 
этом смысле, социальная идентичность реагирует на кон
текстуальные «сигналы» во внешней социальной среде че
ловека. Эти сигналы влияют на то, или «инициируют», ка
кая именно социальная идентичность -  из всего множества 
потенциально доступных социальных идентичностей -  с 
высокой вероятностью будет образом, а какая — станет фо
ном. Эта «пластичность» социальной идентичности отра
жает не только нашу пассивную реакцию на ситуативные 
сигналы, которые инициируют, или вызывают, опреде
ленные идентичности, но и наши проактивные (интенци- 
ональные, умышленные или стратегические) усилия скон
струировать и подтвердить определенные идентичности в 
наших действиях с другими людьми1 2.
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2 Напр. Elsbach and Kramer, 1996; Swann, 1987.
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Еще одна важная грань этого процесса конструирова
ния и поддержания идентичностей зависит, разумеется, от 
конкретных интерпретаций (атрибуций идентичности), ко
торые другие делают о нас и наших действиях. Эти интер
претации охватывают то, как они категоризируют нас (их 
категоризация нас), включая то, принимают они или отвер
гают наши устремления и претензии по поводу корневой 
идентичности в данной ситуации. В этом смысле, наши со
циальные идентичности создаются, или «кую тся», по край
ней мере, отчасти, в «горниле» межличностного опыта. По
этому наши социальные идентичности -  это не аутистиче
ские достижения, напротив, их следует рассматривать как 
«продукты», полученные в результате переговоров1.

Эти основные результаты исследования и концептуаль
ные выводы из теории и исследования социальной иден
тичности служат строительными блоками для разработки 
концепции лидерской идентичности.

Концептуализация лидерской идентичности

За последние несколько лет возрос интерес исследова
телей к организационным идентичностям и важным фор
мам социальной идентичности. Этот интерес отражает 
слияние двух направлений научной деятельности. В сфере 
организационного поведения специалисты по теории орга
низации рассматривали теорию социальной идентичности 
как мощную концептуальную базу, опираясь на которую 
можно анализировать множество важных организацион
ных явлений1 2. В социальной психологии ведущие теоре
тики социальной идентичности признали, что организа
ционные идентичности составляют основу для важных и 
в основном не заслуживших должного внимания форм со
циальной идентичности3.

Немногие организационные идентичности настолько 
центральны или выражены для членов организаций, как 
идентичности организационных лидеров. Лидер по праву

1 Swann, 1987.
2 См., например, Ashforth and Mael, 1989; Elsbach and Kramer, 1996.
3 См., например, Hogg and Terry, 2001a.



считается, во многих отношениях, «фокальной» идентич
ностью в любой организации, поскольку он обладает вла
стью управлять организационными событиями и в целом 
является средоточием (и центром внимания) принятия 
решений в организациях. Я определяю идентичность ли
дера сквозь призму совокупности социальных категорий, 
исходя из которых лидеры себя категоризируют. Можно 
считать, что в терминах функциональности, эта самока- 
тегоризация помогает лидерам определять себя, как лиде
ров -  или, говоря более нейтрально, влияет на этот процесс. 
Такая самокатегоризация включает все качества, основан
ные на категориях (характеристики и интересы, значимые 
для идентичности), которые они считают значимыми, реф
лексируя о себе и своих действиях или бездействии.

Как и в случае с другими формами социальной иден
тичности, предполагается, что идентичности лидеров -  это 
высокодифференцированные когнитивные конструкты с 
многочисленными компонентами, организованными в ие
рархическом порядке. Поэтому, если лидеров попросить 
провести самокатегоризацию, они могут создать и иниции
ровать множество различных категорий лидерства. К тому 
же, предполагается, что самокатегоризация лидеров варьи
рует, в зависимости от ситуации или контекста, в котором 
они оказываются. Например, лидер из компании, входящей 
в рейтинг Fortune 500, который при этом является женщи- 
ной-латиноамериканкой, может проводить самокатегори
зацию различными способами, в зависимости от контекста, 
в котором происходит эта самокатегоризация. Если бы, на- 
прймер, она отправилась на ежегодное собрание главных ис
полнительных директоров Из рейтинга Fortune 500, самым 
значимым для нее был бы тот факт, что она представляет 
одну из самых новых компаний в Fortune 500. Если бы, в 
ином случае, она обращалась к группе руководителей-муж- 
чин, которым было бы интересно больше узнать о вопросах, 
связанных со «стеклянным потолком» в крупных органи
зациях, она, возможно, категоризовала бы себя в терминах 
гёндерной принадлежности. Как предполагают эти приме
ры, выраженность любой конкретной идентичности лидера 
может варьировать, в зависимости от характеристик кон
текста, в котором действует или пребывает лидер.
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Одни формы самокатегоризации лидера, очевидно, от
носятся к более центральным и устойчивым идентично
стям, тогда как другие воспринимают как более перифе
рийные или преходящие. Например, некоторые лидеры 
могут определять свою принадлежность к основной кате
гории, исходя из своей «цепкости» и способности вы хо
дить, «возвращаться» из кризиса, как делал президент 
Клинтон. Клинтон, фактически, часто рассматривал себя 
как «возвращающегося парня». Даже эти центральные 
и корневые идентичности, впрочем, формируются путем 
переговоров. Успех или неудача этих лидеров в констру
ировании и поддержании желательной ценной или жела
тельной социальной идентичности зависит, по крайней 
мере, частично, от реакций других на эти подтверждения 
идентичности и претензии по ее поводу. Поэтому степень, 
в которой данное устремление или претензия на идентич
ность могут быть убедительными, зависит, по крайней 
мере, частично, от реакций на эту претензию важных со
ставляющих организацию элементов и аудитории. В этом 
смысле, идентичности лидеров, как и другие формы со
циальной идентичности, подтверждаются во взаимодей
ствиях с другими людьми и возникают посредством их, 
включая аудитории, перед которыми эти лидеры чувству
ют себя особенно ответственными1.

Социальная идентичность и принятие реше
ний: обзор существующей теории и исследо
ваний

Социальная идентичность и принятие решений 327

Прежде чем подробно проанализировать, как идентич
ность может быть связана с оценкой лидера и принятием 
решений лидерами, полезно будет сначала сказать не
сколько слов о современной теории и исследовании соци
альной идентичности и процесса принятия решений. За 
последние несколько десятилетий было проведено огром
ное количество исследований взаимосвязи между соци

1 Ginzel, Kramer, and Sutton, 1993.



альной идентичностью и процессом принятия решений1. 
Один из результатов этих исследований заключается в 
том, что значимость определенной социальной идентич
ности воздействует на суждение и выбор в таких ситуаци
ях. Например, было продемонстрировано, что в контек
стах межличностных переговоров значимость общей, или 
совместной, социальной идентичности усиливает заинте
ресованность в совместных результатах и справедливо
сти. В противоположность этому, было доказано, что зна
чимость разных, или дифференцированных, социальных 
идентичностей усиливает более индивидуалистическую, 
или конкурентную, ориентацию. Второй вывод, возника
ющий из этих исследований, заключается в том, что реше
ния, которые принимают люди, иногда интерпретируют 
как возможности, чтобы подтвердить, удостоверить или 
спроецировать (передать) ценные или «дорогие сердцу» 
идентичности. Как следствие, когда людей просят объ
яснить, почему они решили сотрудничать, а не выбрали 
индивидуалистический вариант в ситуации социальной 
дилеммы, они, как правило, не отвечают, что сотруднича
ли, потому что сделать так -  это просто «рациональное» 
решение. Другими словами, они не используют тот тип 
расчетливой логики, который постулирует специалист по 
теории игр или модель принятия решений, основанная на 
рациональном выборе. Вместо этого, что показательно, 
они часто говорят о своих решениях в социальном плане 
(то есть в плане того, что значит для них как социальных 
акторов, вовлеченных в социальный контекст, выбрать 
один вариант, а не другой).

Все же, конструирование идентичности посредством 
принятия решения только частично включает индивиду
альные интерпретации, которые люди делают по поводу 
своих решений. Поэтому формы самокатегоризации чело
века «рассказывают» только часть каузальной истории. 
Второй основной фактор -  это интерпретация, которую 
другие дают решению, принятому человеком. Поэтому 
конкретные, релевантные для идентичности значения 
любого данного решения определяются, по крайней мере,
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частично, посредством иногда скрытых, а часто явных, 
эксплицитных переговоров о значении или интерпрета
ции с аудиториями, которые также наблюдают и оцени
вают их действия1.

Хотя ранее проведенные исследования продемонстри
ровали, как социальные идентичности влияют на приня
тие решений, эти исследования характеризуются, по край
ней мере, двумя ограничениями. Во-первых, в трех иссле
дованиях были задействованы студенты последнего курса, 
принимавшие решения в искусственных лабораторных 
условиях. Эти контексты включали: (1) манипуляцию ми
нимальными и преходящими социальными идентичностя
ми и (2) низкозатратные и в основном не имеющие послед
ствий решения. Поэтому мы не знаем практически ничего 
о том, можно ли обобщить хотя бы один из этих результа
тов для принятия решений, подразумевающего участие 
реальных лидеров, и решений, имеющих более серьезные 
последствия, с которыми они сталкиваются в организаци
онных контекстах.

Чтобы проанализировать некоторые из этих ограниче
ний и расширить рамки существующей теории и исследо
ваний взаимосвязи между социальной идентичностью и 
процессом принятия решений, я провел исследование пре
зидентской идентичности и процесса принятия решений. 
С первого взгляда может показаться довольно необычным 
говорить о президентской идентичности как о форме со
циальной идентичности. Впрочем, если мы пересмотрим 
данное Хоггом и Терри1 2 определение социальной идентич
ности сквозь призму «социальной категории... к которой 
относится человек и к которой человек, по его мнению, 
принадлежит, [и которая] дает определение того, кем че
ловек является, исходя из определяющих характеристик 
категории»3, то президентство явно подходит под определе
ние формы социальной идентичности. Президентство -  это 
социальная категория, как с точки зрения тех, кто занимает 
это положение, так и тех, кто наблюдает за ним. Более того, 
в этой категории высшего порядка кроется поразительно
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2 Hogg and Terry, 2001b.
3 Hogg and Terry, 2001b, стр. 3. Курсив добавлен.



дифференцированная совокупность психологически и со
циально выраженных подкатегорий. Президенты могут ка
тегоризировать себя, среди прочего, как республиканских 
или демократических, либеральных или консервативных, 
бесчестных или честных, отчаянных фанатиков религии 
или наоборот, и т.д. Любая из этих категорий или их груп
па может быть значима для президента в данный момент 
принятия решения или отсутствия такового.

Для тех людей, которые занимали пост президента, во
просы идентичности были очень значимыми, по крайней 
мере, об этом свидетельствует большое количество форм са- 
мокатегоризации, которые они продемонстрировали. Пре
зиденты делают много заявлений, как в частном порядке, 
так и публично, о том, как они определяют себя в качестве 
лидеров, делая акцент на категориях, в которые они себя 
включают и из которых исключают1. Например, они часто 
сравнивают себя с другими президентами, отмечая, в чем 
они похожи на этих президентов. Подобным образом, они 
часто говорят о том, в чем они уникальны и в чем отлича
ются от предыдущих президентов.

Президентская идентичность Линдона Джонсо
на и решения по Вьетнаму

Немногие случаи принятия решений лидерами привле
кали такое же внимание, как решения по Вьетнаму, рав
но как и человек, который принимал их, -  Линдон Бейнс 
Джонсон. Они были центром внимания масштабного на
учного анализа -  не только из-за своей имманентной исто
рической значимости, но и из-за запутанного характера. 
Запутанный характер решений Джонсона по Вьетнаму от
части коренится в кажущемся несоответствии между каче
ствами человека, принимавшего решения, и фактически 
принятыми решениями. Немногие президенты США за
нимали пост с более ясным представлением о своих конеч
ных целях и амбициях. Более того, немногие люди, при
нимавшие на себя обязанности президента, имели больше 
возможностей маневрировать огромным механизмом Ва
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шингтона в реализации своих амбиций. Линдона Джон
сона считали одним из самых способных власть имущих, 
который когда-либо становился президентом. Он был уме
лым политиком, который в то время практически лучше 
всех на свете понимал, как работает Вашингтон.

Сведения о первых месяцах Джонсона на посту также 
привносят путаницу, мешая понять специфику решений 
по Вьетнаму. Вскоре после того, как Джонсон принял на 
себя президентские обязанности, он добился безупречных 
результатов, завоевав расположение настороженного Кон
гресса и скептически настроенной общественности. Спустя 
всего несколько месяцев на посту, в 1964 году, он одержал 
собственную победу на президентских выборах с наиболь
шим на тот момент народным мандатом в истории США. 
На основе этих начальных результатов в Белом доме ка
залось, что Джонсон может войти в историю как один из 
величайших президентов, особенно, если судить в первую 
очередь по его законодательным достижениям относитель
но развития гражданских прав, здравоохранения, образо
вания и войны с бедностью. Решения по Вьетнаму озада
чивают также потому, что есть веские доказательства того, 
что первоначальные оценки Джонсона по поводу ситуации 
во Вьетнаме были необычайно прозорливыми. Он предви
дел перспективу завязнуть в дорогостоящем, бесплодном 
развивающемся конфликте. Он считал, что конфликт во 
Вьетнаме не стоит того, чтобы пролить кровь даже одного 
американского юноши1.

Если говорить о первоначальных оценках Джонсона 
по поводу перспектив во Вьетнаме, его президентские ре
шения за период 1964-48 годов остаются головоломкой 
для ученых. Это были решения, которые слишком уж  оче
видно были ужасно неправильными, погубив сначала из
любленные внутренние программы Джонсона, затем его 
президентство и в итоге -  наследие, за создание которого 
он так долго и тяжело боролся. Вероятно, именно по этой 
причине эти решения привлекали так много внимания со 
стороны ученых.

1 См., например, замечания Джонсона в аудиозаписях его разговоров; Beschloss, 1997; 
Beschloss, 2001.
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Прежде ученые, занимавшиеся решениями Джонсона 
по Вьетнаму, сосредотачивали внимание в первую очередь 
на нескольких социально-психологических объяснениях. 
Одним из влиятельных объяснений было групповое мышле
ние1. Другое заключалось в развитии приверженности1 2 и 
психологической ловушке3. В этой главе я попробую про
анализировать решения по Вьетнаму с позиций идентично
сти. Чтобы разъяснить, как произошло мощное и имевшее 
разрушительные последствия «столкновение» идентич
ности и решений, я сначала дам краткую характеристику 
того, как Линдон Джонсон проводил самокатегоризацию в 
качестве президента. Затем я подробно исследую его ког
нитивные реакции на серьезное затруднение, угрожающее 
идентичности, которое вызвали его решения по Вьетнаму.

Корневая идентичность Линдона Джонсона
Линдон Джонсон необыкновенно четко формулировал 

корневую идентичность, которую он лелеял и энергично 
стремился проецировать как для себя, так и для других4. 
Его взгляды часто выходили «на поверхность» как в его 
публичных заявлениях, так и в личных беседах с дове
ренными друзьями и помощниками. Главное место в его 
сознании всегда занимала реализация его амбиции стать 
одним из величайших президентов в американской исто
рии. Как говорил его помощник Джек Валенти: «У него 
была одна цель: быть величайшим президентом, соверша
ющим величайшее благо в истории нации»5. Он хотел, по 
его собственным словам, быть «величайшим отцом, кото
рый когда-либо был у государства»6. Однажды он выразил 
идею, что он стремится, чтобы его лицо — по крайней мере, 
в переносном смысле -  было расположено рядом с другими 
великими фигурами, глядящими с горы Рашмор.

В глазах Джонсона, у величия президента было два 
краеугольных камня. Первым было доказательство исто

1 Janis, 1983.
2 Staw, 1976.
3 Brochner and Rubin, 1986.
4 Hanp. Henggeler, 1991; Kearns-Good win, 1976; Valenti, 1977.
5 Цитата из Middleton, 1990, стр. 24.
6 Цитата из Gruber, 1991.
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рического достижения во внутренней политике. Здесь 
Джонсон стремился, как однажды метко заметил Нико* 
лас Леманн, «устанавливать рекорды в политике, так 
же как спортсмен на состязаниях»1. Преследуя эту цель, 
Джонсон проявил «ураган» законодательного гения, про* 
ведя больше законопроектов, касающ ихся внутренней по
литики, чем любой президент в истории. Он был полон ре
шимости соперничать с заслугами Франклина Рузвельта 
как президента, который знал, как заставить огромный 
механизм правительства на всех парах преследовать ве
ликие, хотя и сложные цели. В этом духе он предпринял 
широкий диапазон инициатив, которые объединил под 
эгидой того, что называл программой Великого общества. 
По большому счету, он считал, что эта программа будет 
кульминационным пунктом его президентской карьеры, 
знаменем, на которое он «повесит» наследие своих пре
зидентских достижений. Вторым краеугольным камнем 
президентского величия в глазах Джонсона была способ
ность президента уберечь государство от опасности и по
корить агрессию. Ни один президент США, как он знал, 
не достиг величия без ведения успешной войны с против
никами страны.

Если у Джонсона было четко определенное видение 
идентичности, к которой он стремился как президент, он 
также ясно знал, что достигнет этой идентичности. Он 
знал из книг по истории и интенсивного изучения прези
дентства, каким должен быть президент, чтобы достигнуть 
таких поразительных достижений. Как выразилась Кернс- 
Гудвин1 2, Джонсон был уверен, что «если у вас есть энергия 
и потребность работать усерднее, чем любой другой, вы до
бьетесь того, чего хотели достигнуть». Джонсон, отметила 
она, «держал перед собой образ дерзкого ковбоя, человека 
со способностью обогнать дикое стадо, сломя голову скача 
в темноте ночи»3. Он проводил различие между теми лиде
рами, которые были «деятелями», и теми, которых он пре
небрежительно называл «мыслителями» и «болтунами» 
мира. Таким образом, идентичность Джонсона была так

1 Цитата из ОаПек, 1991, а р . 109.
2 КеагпБ-боосМп, 1976.
3 Кеагпэ-СоосМп, 1976, а р . 343-344.



же четко определена и отточена в терминах средств, как и 
в терминах целей, которые он преследовал.

Именно в контексте этого точно написанного портрета 
идентичности можно -  и следует -  расположить решения 
президента Джонсона по Вьетнаму. В отношении своих 
решений по Вьетнаму Джонсон видел мало плюсов. По 
его мнению, он унаследовал дилемму Вьетнама точно так 
же, как унаследовал должность президента -  трагически 
и неожиданно, 22 ноября 1963 года. С того самого момен
та, когда Джонсон принял на себя полномочия президента, 
он четко осознавал угрозу, которую Вьетнам представляет 
для его наследия1.

В плане реализации амбиций Джонсона ни одна из аль
тернатив, представленных ему в отношении Вьетнама, к со
жалению, не казалась привлекательной или жизнеспособ
ной. «Я чувствую себя как сука гончей в жару загородом, -  
язвительно жаловался он. -  Если бежишь, тебе отгрызают 
хвост, если стоишь на месте, тебя имеют»1 2. Мысль о том, что
бы, как он однажды выразился, «смыться», была ненавист
на человеку с настолько остро развитым видением того, что 
делают великие президенты в моменты кризиса или вызова.

В глазах Джонсона решения по Вьетнаму также непо
средственно ставили под угрозу его способность проводить 
в жизнь его масштабные инициативы по Великому обще
ству. По его мнению, именно решения по Великому обще
ству могли дать ему возможность продемонстрировать аме
риканской общественности размах и величие его прези
дентского видения. Он представлял себе оздоровленную и, 
в конце концов, завершенную Америку, где о людях будут 
судить по «качеству их ум а», а не просто по «количеству их 
благ»3. Он говорил, что эта программа похожа на прекрас
ную женщину, которую полюбит американский народ4. 
Поэтому решения по Великому обществу в глазах Джонсо
на составляли возможность, усиливающую идентичность.

Интенсивность конфликта между идентичностью, ко
торую Джонсон хотел подтвердить для себя, и идентично-
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стыо, которую он хотел излучать для других через свои ре
шения по Вьетнаму, усиливалась, пока война откачивала 
экономические ресурсы и ресурсы внимания от Великого 
общества. Программа, которую он раньше характеризовал 
как молодую прекрасную женщину, теперь увяла в глазах 
Джонсона под гнетом экономических трудностей войны 
во Вьетнаме. «Она все время становится тоньше и тоньше, 
безобразнее и безобразнее... Скоро она будет настолько без
образной, что американский народ откажется смотреть на 
нее: они засунут ее в чулан, чтобы спрятать с глаз долой, и 
там она умрет. А когда она умрет, я тоже умру*1.

Когнитивные реакции Джонсона на угрозу для 
идентичности, которую представляли его реше
ния по Вьетнаму

Как Джонсон реагировал на серьезное затруднение, 
угрожающее идентичности, которое он видел в своих ре
шениях по Вьетнаму? Первоначально его реакция харак
теризовалась бдительностью и внимательной обработкой 
информации того типа, который описал Дженис1 2 в своей 
классической работе по высококачественному принятию 
решений. Джонсон изучал все подробности этих решений 
и энергично давил на своего министра обороны Роберта 
Макнамару и других советников, чтобы они принимали в 
расчет каждое последствие каждого решения.

Что я хотел бы знать, так это что такого случилось за по
следние месяцы, что требует решений такого рода с моей 
стороны. Каковы альтернативы? Я хочу подробного обсуж
дения, от каждого за этим столом... Каковы убедительные 
причины [для этого решения]? Каких результатов мы мо
жем ожидать? Я снова спрашиваю вас, каковы альтерна
тивы? Я не хочу, чтобы мы с вами выносили поспешные 
решения. Я хочу, чтобы мы рассмотрели все варианты...3

Пока головоломка Вьетнама продолжала не поддавать
ся его способности решить ее, он проявил две менее адап
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тивных когнитивных реакции. Первая когнитивная реак
ция -  это то, что Дженис1 определил как гипер-бдительную 
обработку информации.

Если Рональд Рейган был президентом из тефлона, к кото
рому ничего не приставало, то Джонсон был президентом 
из липкой бумаги для мух, к которому цеплялось все. За
ядлый читатель, зритель и слушатель, принимающий лю
бую критику на свой счет и близко к сердцу, он сначала 
стремился, а затем стал одержим тем, чтобы отвечать на 
каждый оговор, реагировать на каждое обвинение1 2.

Второй дисфункциональной когнитивной реакцией, 
которую проявлял Джонсон, были интенсивные и навяз
чивые дисфорические размышления о Вьетнаме. «Если 
Джонсон был несчастлив, думая о Вьетнаме, -  отметила од
нажды Кернс-Гудвин3, -  он был еще несчастливее, не думая 
о нем»4. Джонсон часто «сознательно и намеренно решал не 
думать еще одну мысль о Вьетнаме, но обсуждения, которые 
начинались с бедности и образования, неизбежно заканчи
вались на Вьетнаме... он чувствовал, что не хочет, а потом и 
не может, освободиться от того, что стало одержимостью»5. 
В частности, он был склонен подолгу размышлять о своем 
ухудшающемся образе лидера и президента. Это привело к 
тому, что Джонсон начал воображать масштабную паутину 
заговора влиятельных сил, включая его многочисленных 
воспринимаемых политических противников, которые, 
как он чувствовал, объединились против него с общей це
лью отказать ему в президентском наследии, к которому он 
стремился6. Как он выражался, даже спустя несколько лет: 
«Они все равно достанут меня, как бы сильно я ни старал
ся... обзоры в руках моих врагов -  New York Times и моих 
врагов, -  так что у меня нет ни единого шанса»7.

В плане защиты идентичности Джонсона было две ин
тересных когнитивных реакции, засвидетельствованные
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1 Janis, 1989.
2 Herring, 1993, стр. 95.
3 Kearns-Goodwin, 1976.
4 Kearns-Goodwin, 1976, стр. 299.
5 Kearns-Goodwin, 1976, стр. 299.
6 См., например, Califano, 1991; Dallek, 1991; Goodwin, 1998.
7 Цитата из Kearns-Goodwin, 1976, стр. 357.



в его архивных данных. Обе они заключаются в попытках 
перекатегоризировать себя и решения, которые он прини
мал. Первая из возникших моделей, включает то, что мож
но считать избирательной самокатегоризацией. Избира
тельная самокатегоризация была определена как попытки 
человека, принимающего решения, когнитивно сосредото
читься на самовозвышающих гранях своих идентичностей, 
при этом приуменьшая или сводя к минимуму внимание к 
менее лестным граням1. Например, когда критики и совет
ники бросали Джонсону вызов по поводу мудрости его по
литики по Вьетнаму, он напоминал им обо всем, что сделал 
для реформы гражданских прав, бедности, образования и 
здравоохранения1 2. Согласно его другу, губернатору Джону 
Коннелли, он носил в нагрудном кармане список всех своих 
законодательных достижений, который, бывало, вынимал 
и читал вслух, как будто это была бейсбольная карточка3.

Второй когнитивной тактикой, о которой многое сви
детельствует в его архивных данных, была избирательная 
самокатегоризация посредством того, что можно считать 
«стратегическими» (мотивированными или самовозвы- 
шающими) социальными сравнениями. Так, интерпрети
руя свои дилеммы, Джонсон непрерывно сравнивал себя 
с другими президентами США, особенно с Рузвельтом и 
Линкольном. Например, в оправдание своего упорства во 
Вьетнаме, несмотря на свидетельства того, что война про
двигается не благоприятно, Джонсон утверждал: «Видите 
ли, я глубоко уверен, что мы там изолируем агрессоров... 
Так же, как Рузвельт [ сделал с]  Гитлером, так же как 
Вильсон [ сделал]  с Кайзером. Вам просто нужно увидеть 
это в исторической перспективе»4. Подобным образом, 
когда друзья, помощники, советники и критики говорили 
ему, что его могли бы считать более великим президентом, 
если бы он решительно положил конец такому непопуляр
ному конфликту, Джонсон резко бросал в ответ: «Все, что 
я знаю об истории, -  утверждал он, -  доказывает, что это 
совершенно не так. Это наш недостаток силы, то, что мы
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1 Elsbach and Kramer, 1996.
2 Beschloss, 2001.
3 Gruber, 1991.
4 Цитата из Kearns-Goodwin, 1976, 313, курсив добавлен.
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не проявили упорство, наша нерешительность, колебания 
и любовь к миру, которую мы так любим выставлять на
показ, были причиной всех наших проблем перед Первой 
мировой войной, Второй мировой войной и Кореей»1.

Джонсон черпал утешение в повторяющихся сравнени
ях с Авраамом Линкольном и непопулярными решения
ми, которые тот принимал: «Я читал все о проблемах, ко
торые были у Линкольна с ведением Гражданской войны. 
Все же, он проявил упорство, и история вознаградила его 
за это»1 2. «У  нас будут свои проблемы, -  признавал он, но: 
-  Мы не убегаем ни от чего... и помним старого Авраама 
Линкольна...»3. Как он увещевал своих доверенных дру
зей: «Они [общественность] никогда не помнят большин
ства президентов от Джексона до Линкольна. Они не пом
нят большинства от Линкольна до Рузвельта. Те, которых 
они помнят, это те, которые не боялись бороться...»4.

Выводы

Как было сказано в начале главы, существует внуши
тельное количество книг, в которых авторы анализируют 
факторы, определяющие процесс принятия решений ли
дерами. Первоочередной целью данной главы было вне
сти свой вклад в эту литературу, разъяснив роль, кото
рую психологические и социальные процессы, связанные 
с идентичностями, играют в таких решениях. Подход к 
принятию решений лидерами с точки зрения социальной 
идентичности позволяет понять, как корневые идентично
сти лидеров влияют на то, как они формируют или интер
претируют решения, с которыми сталкиваются. Решения 
лидеров, в свою очередь, имеют важные значения для их 
устремлений и претензий на определенную идентичность. 
В частности, способность лидеров конструировать и под
держивать ценные и желанные идентичности5 зависит от 
последствий тех решений, которые они принимают. Иссле
1 Цитата из Кеагп$-6оос1\л/т, 1976, стр. 313.
2 КеагпБ-СоосМп, 1976, стр. 314.
3 Цитата из ВесЫс^Б, 2001, стр. 136.
4 Цитата из ВесЫс^, 2001, стр. 136.
5 Также см. главы 15 и 16.
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дование, представленное выше, демонстрирует как реше
ния могут служить средством для конструирования и под
держания идентичностей лидеров посредством усиления 
идентичности или угрозы для этой идентичности.

Анализ, представленный в этой главе, предполагает, 
что решения могут стать причиной серьезных затрудне
ний, угрожающих идентичности, по крайней мере, в двух 
отношениях. Во-первых, решения могут бросать вызов са- 
мовосприятию лидеров по поводу их корневых идентично
стей или делать его недействительным. Решения лидеров 
могут создавать внутренний «дефицит доверия», посколь
ку они ставят под сомнение желанные или «дорогие серд
цу» формы самокатегоризации. Во-вторых, решения могут 
угрожать или ставить под сомнение публичные или соци
альные претензии лидеров по поводу их корневых иден
тичностей. Лидерам важны не только их личные идентич
ности, но и социальные образы, которые они проецируют 
для других людей. Когда решения приводят к появлению 
причин для того, чтобы усомниться в намерениях, моти
вах, действиях или компетентности лидера, лидер оказы
вается в кризисе.

Данный анализ также определяет две когнитивные ре
акции лидеров на серьезные затруднения, угрожающие 
идентичностям, которые возникают из их решений. Пер
вая тактика включает избирательную самокатегориза- 
цию, которая выделяет альтернативные и привлекатель
ные качества идентичности. Вторая тактика для выхода 
из серьезных затруднений, угрожающих идентичности, 
включает избирательные социальные сравнения, которые 
выделяют переменные группы сравнения, которые лидеры 
используют, пытаясь произвести смысл из затруднения, с 
которым столкнулись. Избирательное социальное сравне
ние можно рассматривать как форму «перекатегоризации» 
сквозь призму избирательного подмножества других для 
сравнения в группе на основе собственной воспринимаемой 
социальной идентичности. Анализируя адаптивную цен
ность этой психологической тактики, Фрей и Рубл1 пред
положили, что «здоровая [психологическая] деятельность

1 Frey and Ruble, 1990.



может зависеть от способности проявлять гибкость в вы
боре оценочных сравнений с целью поддержать ощущение 
компетентности и высокого самоуважения»1. Обе эти так
тические реакции можно считать усилиями по перекатего- 
ризации в рамках тактики поддержания и восстановления 
идентичностей.

Подход к анализу принятия решений лидерами с пози
ций социальной идентичности также помогает прояснить 
некоторые причины, по которым лидеры иногда прини
мают именно такие решения. Такой подход также пред
полагает, почему лидеры могут упорно придерживаться 
избранного курса действий, даже если последствия их ре
шений кажутся катастрофически несовершенными и об
реченными на провал с точки зрения любого достаточно 
рационального расчета преимуществ. Поэтому, хотя реак
ции лидеров и предназначены для того, чтобы снять угрозу 
для идентичности, иногда они наоборот усиливают угрозу, 
провоцируя в дальнейшем враждебные и критические раз
боры. В этом отношении данное исследование также позво
ляет понять, почему лидеры иногда принимают губитель
ные или обреченные на провал решения. Модель принятия 
решений лидерами, основанная на идентичности, таким 
образом, дополняет ранее проведенную работу по изуче
нию этой взаимосвязи.

В завершение, я хотел бы заявить, что подход к анализу 
принятия решений лидерами, основанный на концепциях 
идентичности, позволяет нам лучше понять психологиче
скую и социальную сложность процесса принятия реше
ний в контекстах сложных организаций и учреждений. 
Она помогает нам полнее оценить интенсивные аффектив
ные реакции на дилеммы решений, с которыми сталкива
ются лидеры. Когда лидеры кодируют решения, исходя из 
подтверждения или отрицания корневого ощущения соб
ственного «Я », вряд ли удивительно, что они демонстриру
ют такие интенсивные и упорные реакции. Ж изнь лидера 
большую часть времени проходит в стеклянном аквариу
ме, и это относится также к его устремлениям по поводу 
идентичности, попыткам конструирования идентичности
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1 Ргеу ап<1 йиЫе, 1990, стр. 169.
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и поддержания идентичности. Как заметил Пфеффер1, 
«Обладать властью -  значит быть под более пристальным 
наблюдением, и это пристальное наблюдение дает возмож
ность позволит себе роскошь сделать несколько ош ибок»2.
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ли в качестве преподавателя общественной политики и 
управления в Ш колу государственного управления Джона 
Ф. Кеннеди при Гарвардском университете.
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15 О научных основах искус
ства лидерства

СТИВЕН РАЙХЕР И НИК ХОПКИНС

Ни одна из областей современной научной мысли не из
бежала тени холокоста. Темы, которым мы уделяем перво
степенное внимание, вопросы, которые мы задаем, и точки 
зрения, которые мы принимаем, -  все это безвозвратно из
менилось в результате массовой бойни. Исследование ли
дерства -  наглядный тому пример.

До Второй мировой войны многих теоретиков очаровы
вали и привлекали проявляющие силу харизматичные ли
деры, которых считали спасителями общества от унылого 
механического будущего. Такие фигуры были отмечены 
определенной активностью, артистизмом и воображени
ем в той области, которую Макс Вебер называл «упрощен
ным экономическим пространством»1. Впрочем, после 
Гитлера «триумф воли» приобрел другие оттенки. Центр 
внимания переместился с того, что привносил лидер, на 
то, что отбиралось у всех остальных, и с тех пор спаситель 
стал сатаной.

Поэтому в послевоенный период было проведено избы
точное количество клинических исследований, которые 
диагностировали у  харизматичных лидеров ряд психоти
ческих и личностных расстройств1 2. Ирония в том, что ког
да обладающих властью лидеров признают душевноболь
ными, их лишают той самой активности, которая перво
начально сделала их привлекательными. Так возможно 
ли предоставить право на активность лидерам, не лишая 
ее всех остальных? Можем ли мы воспринимать лидерство 
так, чтобы допускать и другие возможности, кроме от
упляющего уныния и абсолютной тирании? В частности,

1 Цитата из Ыпс1Ио1т, 1990, стр. 27.
2 Вюп, 1961; 1979; КоГнД, 1985.
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позволяет ли нам социальная психология выйти за рамка
ми этих непривлекательных альтернатив?

В целом, тенденция в социальной психологии совпадает 
с общей тенденцией в психологии. Акцент на личностных 
характеристиках, которые характеризуют эффективного 
лидера, в довоенный период уступил место теориям обсто
ятельств, исследующим ситуации, в которых различные 
люди поднимаются на ведущую позицию1. Значение таких 
моделей заключается в том, что ни один человек, какими 
бы он ни обладал качествами, не может сделать мир та
ким, как он хочет. Хотя лидеры могут взять власть в свои 
руки при определенных обстоятельствах, именно контекст 
определяет их влияние, а не они создают собственные кон
тексты. Но, несмотря на этот акцент, теории обстоятельств 
обычно обходят вниманием тот факт, что ключевой кон
текст, в котором действуют лидеры, -  это группа. Нет при
знания взаимозависимости между лидерами и последова
телями. Следовательно, такие модели не отражают распро
странение активности от лидеров к последователям, ведь 
как те, кто отсутствуют, могут быть агентами? Скорее, они 
представляют частичное ограничение даже той активно
сти, которая предоставлена лидерам.

В последние годы теоретики социальной идентично
сти стремились «переместить» исследование лидерства в 
область исследования групп. Лидера рассматривают как 
человека, который представляет группу людей как кол
лектив. Здесь термин «представляет» имеет двойное значе
ние: как человек, наделенный положением представителя, 
и как человек, который отражает то, что характеризует 
группу как отличную от других сущность. Базовая идея 
теории социальной идентичности заключается в том, что 
лидеры получают право быть представителями в первом 
смысле, потому что репрезентативны во втором.

Эта позиция уже подразумевается в самой концепции 
социальной идентичности как психологической основы 
поведения группы. Как утверждает Тернер1 2, членство в 
группе зависит от когнитивного акта самокатегоризации.

1 Fiedler and House, 1994; Gibb, 1954.
2 Turner, 1982.
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Только в той степени, в которой мы идентифицируем себя 
в плане определенной самокатегории, мы начнем действо
вать на основе членства в этой категории. Действительно, 
такая социальная идентификация ведет к процессу форми
рования стереотипов о самом себе: мы стремимся соответ
ствовать нормам, убеждениям и ценностям, которые ха
рактеризуют релевантную категорию. Поэтому только те, 
кто идентифицируют себя с этой социальной категорией, 
будут подвержены влиянию, только те послания, которые 
гармонируют с определением этой категории, будут влия
тельными и только те, кто обладают положением, позво
ляющим определять характер категории, будут обладать 
положением, позволяющим влиять на других. Совершен
но очевидно, что те, кто обладает самыми вескими дока
зательствами членства в группе, обладают самой большой 
возможностью получить влияние. У самого типичного чле
на группы самый большой потенциал получить влияние.

Более широкое значение этих доводов становится яс
нее, если их просто перефразировать: во-первых, степень 
участия в совместных коллективных действиях зависит 
от степени включенности в категорию; во-вторых, фор
ма, которую принимают совместные коллективные дей
ствия, зависит от содержания определения категории; 
в-третьих, способность контролировать совместные кол
лективные действия зависит от того, считается ли чело
век прототипичным для категории1. Социальная катего
ризация -  это психологическая основа массового соци
ального действия.

В последнее время эти идеи -  и третья предпосылка осо
бенно -  были преобразованы в четко сформулированную 
теорию лидерства1 2. Основная предпосылка заключается в 
том, что в выраженных группах эффективное лидерство 
зависит от того, насколько прототипичным для категории 
считается человек. Эмпирическое подтверждение было 
предоставлено исследованиями, проведенными Хоггом и 
его коллегами с использованием лабораторных и полевых 
исследований. Когда членство в группе становится более

1 Cp. Reicher and Hopkins, 1996а; Reicher, Drury, Hopkins and Stott, 2001.
2 Hogg, 2001; глава 3; также см. главы 4 и 10.
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выраженным, люди, олицетворяющие нормы группы, ста
новятся предпочтительными в качестве лидеров1.

В общем, как выражается Хаслам1 2, лидерство сосре
доточено вокруг партнерства в социальных отношениях 
самокатегоризации. Лидер и другие члены группы обо
юдно связаны между собой общим чувством «нашести» . 
Из этого можно сделать вывод, что существует столько же 
определений идеального лидера, сколько в мире социаль
ных категорий. Впрочем, все еще более условно, поскольку 
традиция социальной идентичности в целом и теория само
категоризации в частности подчеркивают, что групповые 
прототипы не фиксированы, а изменяются, в зависимости 
от того, с кем мы сравниваем себя: кто «мы» такие зависит 
от того, о каких «они» идет речь. Если лидерство зависит 
от прототипичности, а прототипы зависят от контекста, из 
этого следует, что лидерство также варьирует, в зависимо
сти от контекста. Конкретнее, поскольку групповой прото
тип -  это позиция, которая лучше всего отличает ингруппу 
от аутгруппы, то предпочтение будут отдавать лидеру, луч
ше всех представляющему характеристики, которые отли
чают группу от других в данном контексте3.

Итак, на сегодняшний день исследования с позиций тео
рии социальной идентичности сконцентрированы на демон
страции того, как различные типы лидеров поднимаются 
на ведущую позицию в различных групповых контекстах. 
В первую очередь, в этих исследованиях был использован 
метод эксперимента, в котором параметры контекста задает 
экспериментатор. Затем участников просят выбрать, оце
нить и отреагировать на различных потенциальных лиде
ров, которые находятся в различных отношениях с ингруп- 
повым прототипом. В этих исследованиях мир принимается 
как данность, идентичность задается этим миром, а челове
ческие действия -  это отражение идентичности. Если бы на 
этом исследования и остановились, то такая работа дала бы 
странно пассивный и реактивный портрет лидера. Лидеры 
бы не только потеряли способность создавать контексты: 
они бы также потеряли автономию направлять других, как

1 Fielding and Hogg, 1997; Hains, Hogg and Duck, 1997.
2 Haslam, 2001.
3 Cp. Turner and Haslam, 2000.



они делают в данном контексте, поскольку их власть огра
ничена рамками выражения группового прототипа. Дей
ствительно, это бы оставляло впечатление, что люди ничего 
не делают, чтобы получить право на лидерство, а это право 
просто «порхает» между ними, временно опускаясь на того, 
кто, по стечению обстоятельств, на короткий миг больше 
всех соответствует групповому прототипу.

Хотя такая позиция представляет полное поражение ге
роического взгляда на лидерство, она также делает массы 
пассивными. Создается впечатление, что, как и их лидеры, 
последователи действуют, исходя из идентичности, которая 
определяется контекстом, а не лично ими. Они могут удо
стоить одобрения прототипичных лидеров, но им дается в 
этом мало выбора. Так, хотя лидеры и последователи связа
ны, дело не в том, что воля лидера противопоставлена воле 
последователей, вместо этого, как сам лидер, так и после
дователи представляются марионетками групповых процес
сов. Активность и воображение были не столько по-иному 
перераспределены, сколько вообще удалены из контекста.

Конечно, такой портрет -  это скорее карикатура. Тео
ретики социальной идентичности прекрасно осознают, что 
лидерство -  это активный процесс1. Хасламl 2 делает осо
бенно сильный акцент на том, что «лидер -  это активная 
составляющая группы, который одновременно определяет 
группу и определяется ею »3. Далее он подчеркивает, что 
лидеры и последователи обоюдно связаны между собой в 
этом процессе. Хотя лидеры могут пытаться определить 
значение групповой идентичности и, следовательно, за
дать параметры для действия группы, последователи в той 
же степени вовлечены в принятие решения, соглашаться 
ли на предложенные им формулировки или нет.

Такая позиция привлекательна тем, что ограничивает 
автономность лидера, распространяя активность от лидера 
на последователей. Она характеризует процесс лидерства 
как взаимодействие между агентами. Она также опреде
ляет область, в которой развиваются эти отношения -  со
вместное чувство групповой идентичности. Поэтому тради
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l Cp. Hogg, 1996.
2 Haslam , 2001.
3 Haslam, 2001, стр. 69, курсив в оригинале.
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ция социальной идентичности дает возможность выйти за 
рамки этого дуализма между лидером как агентом и после
дователями как пассивным элементом; зависящим от того, 
насколько активными позволено быть членам группы в 
определении контекста и, следовательно, идентичности. 
Хотя в теории существует признание, что любое объяснение 
лидерства, которое исключает такую активность, обяза
тельно неполноценно, к нему редко обращаются на практи
ке. В этом смысле исследоВанйё социальной идентичности 
отражает одну из самых примечательных тенденций иссле
дования лидерства в целЬм. То есть, существует предельно 
мало работ, в которых авторы рассматривают, что именно 
делают лидеры. Внимание в первую очередь сосредоточено 
на том, что ведет людей к тоЫу, чтобы другие одобрили их 
в качестве лидеров. В лучшем случае; людям приписыва
ют конкретные акты лидерства и стремятся найти их реак
цию. За редким исключение^, способы, которыми лидеры 
пытаются заручиться поддержкой, игнорируются.

В общем, существуёТ явная Необходимость проанали
зировать эти активйыё измерения (параметры, аспекты) 
лидерства. Впрочем, для этого нужно больше, чем просто 
сделать на практике то, что акцентировано в теории. Ведь 
даже если теоретики социальной идектичности признают 
самоочевидную недостаточность лк>бого объяснения, кото
рое игнорирует то, как лидеры формируют контекст и иден
тичность, это прйзнанйё буДёт расшатывать традиционный 
акцент теорий социальной йдёнтйчности и самокатегориза- 
ции. Поэтому, прежде чем получить возможность вернуть 
активную сторону лидерства на ее законное место в центре 
сцены, необходимо вновь обраТйться к самим теориям и, в 
частности, рассмотреть способы; которыми они характери
зуют взаимосвязь между контёкстОм и категоризацией.

Конструирование категорий и мобилизация 
Масс

На метатеоретическом уровне одна из самых значитель
ных заслуг традиции социальной идентичности -  это пере-



оценка взаимосвязи между категоризацией и социальной 
реальностью, как она воспринимается в социальной психо
логии. Поскольку категории традиционно рассматривают 
как искажение социальной реальности, теоретики самока- 
тегоризации в частности делали акцент на важности пони
мания категорий как целостно связанных с организацией 
социального мира1. Мы считаем людей членами категорий 
в той степени, в которой они организованы но категориям 
в реальности. Поэтому акцент обычно был на определении 
категорий контекстом. Как в теории, так и в практике ис
следования, контекст, как правило, считается данностью, 
а категории рассматриваются как «продукт». В более об
щих чертах, этот подход можно назвать перцептуалисти- 
ческим. Он рассматривает процесс категоризации, исходя 
из того, как мы воспринимаем существующий мир. Во вре
менном плане этот процесс коренится в настоящем: кате
гории отражают то, что существует здесь и сейчас. Именно 
это лежит в основе трудностей при разработке активной 
модели лидерства, ведь если категоризация жестко привя
зана к настоящему, как можно объяснить, каким образом 
лидеры (и последователи) используют категории при фор
мировании будущего?

В нашей собственной работе мы докажем, что в тради
ции социальной идентичности необходимо разработать ее 
собственную концепцию взаимосвязи «категория -  кон
текст». Для нас эта взаимосвязь формируется посредством 
действия, а не восприятия. Следовательно, она обязательно 
двусторонняя. С одной стороны, как подчеркивает теория 
самокатегоризации, категории действительно отражают су
ществующую организацию социального действия в контек
сте. Впрочем, с другой стороны, категории также служат 
для того, чтобы организовывать социальное действие и, сле
довательно, формировать (переформировывать) контексты. 
Поэтому сущность этих определений категорий настолько 
же в том, чтобы организовать будущее, насколько же и в ор
ганизации настоящего. Значение этого заключается в том, 
что даже в одном и том же контексте релевантные социаль
ные категории всегда можно интерпретировать множеством
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различных способов. Хотя в один момент времени может 
существовать только одна реальность, всегда есть много воз
можных вариантов будущего. Соответственно, мы можем 
ожидать, что люди с разным видением того, «что должно 
бы ть», будут выдвигать различные конструкции категорий, 
к которым относятся люди. Социальные идентичности, ут
верждаем мы, связаны со своими проекциями так же, как со 
своими продуктами восприятия (percepts)1.

Все же, дело не просто в том, что определения социаль
ных категорий связаны с видением будущего. Важнее то, 
что они связаны с мобилизацией таких социальных сил, 
которые приводят к созданию этих вариантов будущего. 
Бели, как предполагает теория самокатегоризации, опре
деление самокатегории детерминирует параметры коллек
тивного действия, то именно через интерпретацию этих 
определений можно сформировать коллективную моби
лизацию. Точнее говоря, если границы участия зависят от 
границ категории, формы действия зависят от содержания 
категории, а контроль действия зависит от прототипов ка
тегорий, то лидеры будут успешными настолько, насколь
ко они способны интерпретировать себя и свою аудиторию 
как имеющих общую социальную идентичность, а также 
интерпретировать свои предложения и политику как та
кую, которая воплощает в конкретной форме нормы, цен
ности и убеждения, характеризующие идентичность. Тог
да нам следует понимать эффективных лидеров как «пред
принимателей идентичности»1 2.

Их предпринимательство состоит из двух форм актив
ности. Как мы уже говорили, одна из этих форм относит
ся к риторике. Лидерам необходимо обладать искусством 
«перформанса» и репрезентации, чтобы представить ауди
тории убедительное объяснение социального мира. Впро
чем, одной риторики недостаточно. Она может привести 
людей в действие и вызывать попытки преобразить соци
альный мир, но, кроме тех случаев, когда возможно орга
низовать структуру деятельности так, чтобы она отражала 
риторические определения социальных категорий, такие

1 Hopkins and Reicher, 1997; Reicher, Drury, Hopkins and Stott, 2001; Reicher and Hopkins, 1996a; 
Reicher and Hopkins, 2001a; Reicher, Hopkins and Condor, 1997.
2 Cp. Besson, 1991.
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определения с высокой вероятностью могут быть отвергну
ты как -  достаточно буквально -  неприменимые. В долго
срочной перспективе целью, как правило, является орга
низация общества в целом: в краткосрочной перспективе 
важно реализовать риторическое видение во внутренней 
организации самого движения.

В этом отношении роль ритуалов и установленного рас
порядка принципиальна, но, к сожалению, ее обходят вни
манием в литературе по психологии -  хотя не за ее рамка
ми. Например, Озоуф1 демонстрирует, как лидеры Фран
цузской революции приступили к созданию новых празд
ников, которые должны были заменить праздники старого 
режима: организация на основе фиксированного социаль
ного статуса уступила таким по природе своей эфемерным 
категориям, как возраст. Очевидно, многое еще только 
предстоит сделать для разработки практико-эмпирическо
го аспекта категоризации и для исследования его взаимос
вязи с риторическим аспектом. Действительно, сложно от
делить их друг от друга. Все же, на данный момент наше 
внимание в первую очередь сосредоточено на последнем.

Значительная часть нашего исследования до сегодняш
него дня была сконцентрирована на использовании нацио
нальной идентичности -  не в последнюю очередь, потому, 
что в такой области сложно игнорировать тот факт, что 
категории связаны с будущим так же, как и с прошлым: 
национализм -  это не только отражение государства-на
ции, он также служит для того, чтобы создавать государ
ства-нации. В современном мире национальные категории 
как отражают разделение мира на нации, так и стремятся 
реорганизовать отношения внутри наций и между ними. 
Использование национальных категорий особенно широко 
распространено в предвыборной политике, поскольку из
биратели, как правило, организованы на уровне государ
ства-нации, и, следовательно, ко всем избирателям можно 
обратиться, используя эти категории. Чтобы получить наи
более широкую поддержку какой бы то ни было политики, 
необходимо обратиться к национальной идентичности. В 
Шотландии, например, мы обнаружили, что те, кто хотят
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получить место в парламенте, вне зависимости от своих 
взглядов -  выступают ли они за национальную независи
мость или укрепление союза с Британией -  все заявляют 
о своем глубоком чувстве принадлежности к шотландцам. 
В чем они отличаются, так это в содержании, которое они 
приписывают шотландской идентичности и, следователь
но, в том, как они характеризуют взаимосвязь своей соб
ственной политики (и политики своих конкурентов) с на
циональной идентичностью1.

Для левых принадлежность к шотландцам характери
зуется в терминах эгалитаризма и приверженности к своей 
этнической группе. Эти ценности иллюстрируются ключе
выми моментами шотландской истории, от Арбротской де
кларации в 1320 году до радикального тред-юнионизма во 
время Красного Клайдсайда в двадцатом веке. Они выра
жаются в политике левых партий по расширению масшта
бов социального обеспечения и перераспределению благ. В 
интерпретации правых, впрочем, все это чуждо шотланд
цам, которые на самом деле -  нация предпринимателей и 
людей, всего добивающихся собственными силами, как по
казывают такие примеры, как Эндрю Карнеги, и как оли
цетворяют национальные мифы, такие, как миф о скром
ном, талантливом пареньке, который достигает славы. Эти 
версии идентичности реализуются через политику правых 
партий по борьбе с контролем государства над экономикой 
и созданию благоприятных условий для бизнеса.

Использование национальных категорий зависит не 
столько от целей, для которых человек мобилизует других 
людей, сколько от аудитории, которую человек стремится 
мобилизовать. Значение в том, что когда человек нацелен 
на суб- или наднациональную мобилизацию, то националь
ные категории будут непригодны, а, возможно, и приведут 
к обратным результатам. Так, в начале конфликта в Пер
сидском заливе в 1990-1991 годах, американский прези
дент Джордж Буш первоначально ссылался на угрозу для 
американских нефтяных интересов -  позиция, которая 
определила арабских производителей нефти как потенци
альную или реальную аутгруппу и которая превратилась в

1 Hopkins and Reicher, 1997; Reicher and Hopkins, 2001a.



политический жернов, как только стратегия США сосредо
точилась на создании международной коалиции с войска
ми, расположенными в Саудовской Аравии. Следователь
но, в его знаменитой речи «Новый мировой порядок», об
ращенной к ООН 1 октября 1990 года, стороны этой борьбы 
были переопределены так, что они перестали быть США 
против производителей нефти. Вместо этого «мировая рас
пря идет с диктатором, который отдал приказ о вторжении 
[в Кувейт]»1. В этом США и арабские страны были включе
ны как часть мира, которая противостоит Саддаму Хусей
ну, а риторические и практические аспекты мобилизации 
были поставлены на одну линию.

Эти разнообразные примеры мы приводим для того, 
чтобы подкрепить наши утверждения о научных основах 
категоризации и лидерства. Они демонстрируют, что сущ 
ность категорий в том, чтобы создавать, а не отражать 
реальность -  в том, чтобы «становиться», больше чем 
«бы ть». Они показывают, как могут существовать много
численные конкурирующие определения категорий одно
го и того же контекста, и что они привязаны к различным 
проекциям, которые принадлежат различным акторам 
или даже одному и тому же актору в разное время. Они так
же демонстрируют попытки лидеров установить согласие 
между ними самими, их партиями, их политикой и иден
тичностью группы, к которой они обращаются. Другими 
словами, они указывают на общие аспекты взаимосвязи 
между вариантами будущего, риторикой и идентичностью 
в реализации лидерства.

Впрочем, наши примеры также в некоторой мере демон
стрируют, как лидеры интерпретируют реальность так, 
чтобы изобразить свои предложения как способ реализа
ции на практике ценностей и устремлений тех, к кому они 
обращаются. Они показывают важность лингвистических 
троп, таких как Саддам Хусейн в качестве символа целой 
иракской армии. Они демонстрируют обращение к истории, 
будь то Арбротская декларация или Красный Клайдсайд. 
Короче говоря, они демонстрируют центральное место ху
дожественного воображения в эффективности лидерства.
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Важность воображения возрастает еще больше из-за на
личия конкурирующих версий категорий, находящихся 
в обращении. Лидеры редко находятся в положении, по
зволяющем заручиться поддержкой для их проекций, без 
необходимости иметь дело с соперниками, которые стре
мятся выдвинуть альтернативные проекции. Следователь
но, недостаточно изложить свои доводы -  подтвердить со
гласованность между идентичностью и политикой. Вместо 
этого, доводы нужно сделать убедительными, используя 
разнообразные ресурсы, на которые мы указали (лингви
стические тропы; апелляция к истории и культурным ми
фам) и которые остались за рамками нашего внимания1. 
Все же, хотя политики спорят со своими соперниками, они 
не стремятся убедить друг друга. Вместо этого, их цель -  
чтобы избиратели случайно услышали и поддержали их.

Что в конечном итоге интересует лидеров, так это вооб
ражение их потенциальных последователей, и их споры с 
соперниками -  это прием, посредством которого они ведут 
переговоры с последователями о значении идентичности. 
Когда лидеры предлагают конкретные определения, ау
дитория может бросить им вызов, модифицировать или 
отвергнуть. Например, поддерживающая независимость 
Шотландская национальная партия обычно использует 
включающее (инклюзивное) «гражданское» определение 
статуса нации: все, кто живет в Шотландии и привержен 
ей, являются шотландцами. Все же, наши доказательства 
предполагают, что многие шотландцы не хотят принимать 
это определение, а вместо этого принимают как «истинных 
шотландцев» только тех, кто родился и вырос в этой стра
не -  предпочтительно у родителей, обладающих подобны
ми характеристиками.

В более общих чертах, хотя наши исследования после
дователей только начинаются, уже довольно ясно, что они, 
так же, как лидеры, способны использовать язык, историю 
и культуру, чтобы дискутировать о характере идентично
сти. То есть они обладают потенциалом участвовать, вме
сте с лидерами, в демократическом процессе определения 
идентичности и рассмотрения политики. Этот потенциал к
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активной демократии, который задействует воображение 
всех, берет свое начало именно из обоснования процесса 
влияния, исходя из того, что у людей общего (их социаль
ная идентичность), а не из того, что их разделяет (различия 
в индивидуальных характеристиках или личной власти), и 
в признании того, что определение идентичности -  это ин
терпретационный, а не перцептивный процесс. Впрочем, 
предполагать, что существует потенциал для демократиче
ского диалога, это не то же самое, что утверждать, будто 
этот потенциал всегда реализуется на практике. Лидеры 
могут активно использовать свои умения, чтобы ограни
чить участие последователей и ограничить их способность 
осуществлять выбор. Как мы докажем в следующем раз
деле, то, как они делают это, связано с различными спо
собами, которыми можно установить взаимосвязь между 
самим собой, своей политикой и идентичностью группы.
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Концентрация на сущности идентичности и 
недемократическое лидерство

Есть два способа с помощью власти лишить других воз
можности выбора. Первая -  это скрыть существование аль
тернатив. Вторая -  ограничить возможности того, кто нахо
дится в положении, позволяющем определять альтернати
вы. Первая связана с тем, как лидеры характеризуют свои 
версии категорий. Вторая -  с тем, как лидеры характеризу
ют самих себя. Мы кратко рассмотрим каждую из них.

В своем анализе способов действия идеологии Томп
сон1 называет конкретизацию тем средством, при помощи 
которого мимолетные состояния можно представить как 
постоянные и перманентные, и, следовательно, можно ис
ключить альтернативы существующего положения дел, или 
статуса-кво. Он определяет три стратегии конкретизации. 
Это натурализация, при которой социальные образования 
рассматривают как естественные события; этернализация 
(увековечивание), при которой социально-исторические яв
ления рассматривают как постоянные, неизменные и веч-

1 ТЬотрБОП, 1990.
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ные; и номинализация/пассивизация, являющиеся лингви
стическими средствами, с помощью которых человеческие 
существа превращаются в объективные сущности, суще
ствующие независимо от субъекта, создавшего их. Каждую 
из этих стратегий можно применить к тому, как лидеры 
стремятся превратить собственные условные конструкции 
идентичности во что-то самоочевидное и неоспоримое.

Натурализацию можно обнаружить в том, как идентич
ности в целом и национальные идентичности в частности 
часто приписывают аспектам физической среды. Например, 
Франко «использовал» писателя Мигеля де Унамуно, чтобы 
предположить, что истинные испанцы -  это крепкая жили
стая раса, обожженная летним солнцем, остуженная зимни
ми морозами, приспособленная к бедности жизни и совер
шенно не приспособленная к мягкому и чуждому либерализ
му1. В противоположность этому, радикальные шотландцы 
утверждают, что суровый шотландский климат формирует 
кооперативный и общинный народ, лучше приспособлен
ный к политике левого толка1 2. Поэтому идея не в том, что 
данный ландшафт по природе своей предрасположен к дан
ному конструированию идентичности, а в том, что использо
вание ландшафта предоставляет риторическое средство для 
натурализации любой конструкции идентичности.

Этернализация лучше всего проиллюстрирована в ис
пользовании истории. Как выражается Томпсон, «обычаи, 
традиции и институты, которые, кажется, бесконечно про
стираются в прошлое, так что любой след их происхож
дения потерян и любой вопрос об их цели невообразим, 
приобретают стойкость, которую разрушить непросто»3. 
В свою очередь, неподвластность этих обычаев, традиций 
и институтов времени может помочь создать устойчивое и 
определение коллективной идентичности, в котором нель
зя будет усомниться. Если чехов можно изобразить как по 
природе своей революционный народ, в какой момент их 
истории ни загляни, то это утверждение -  это уже не произ
вольное предположение, а неподвластная времени истина. 
То же самое справедливо и для альтернативного утверж

1 Richards, 1996а.
2 Reicher and Hopkins, 2001а.
3 Thompson, 1990, стр. 66.



дения, что чехи -  по природе своей демократичный народ, 
что основано на альтернативном прочтении истории. Не 
вызывает удивления, что первую версию выдвинул комму
нистический режим, а вторую -  те, кто бросил вызов этому 
режиму и уничтожил его. Если говорить словами Холи1, то 
история нации -  «это история переписывании ее истории».

Наконец, стратегии номинализации и пассивизации 
можно обнаружить в использовании конкретных приемов 
в риторике лидерства и в общей организации речей. На
пример, в своем обращении на конференции Консерватив
ной партии по поводу забастовки шахтеров 1984 года, Мар
гарет Тэтчер структурирует всю свою речь сквозь призму 
«нападения» терроризма на демократию. Демократия за
действуется как самое существенное качество британской 
нации и представляется теми, кто противостоит забастов
щикам. Терроризм задействуется как выражение чуждой 
традиции и представляется теми, кто обвиняет забастовку. 
Таким образом, национальные категории лежат в осно
ве всей аргументации, но в «теле» речи они упоминаются 
только косвенным образом, например, использование сим
волов. Например, штрейкбрехеры характеризуются как 
(британские) «львы». Только в самом последнем абзаце 
национальному аспекту придается ясное значение. Вместо 
того, чтобы быть представленными как условная система 
интерпретации, используемая оратором, категории в итоге 
демонстрируются, как будто до этого была задействована 
нейтральная номинация реальности1 2.

Эти разнообразные техники конкретизации можно ис
пользовать для того, чтобы затруднить для последователей 
возможность бросить вызов категориальным формулиров
кам лидеров, как предполагая, что альтернативы не суще
ствует, так и затрудняя понимание предположений, на кото
рых основаны эти формулировки. Но такие техники не дела
ют незаконной саму попытку бросить вызов. Есть еще один 
элемент в риторике Тэтчер, который приближается к этому. 
И в начале, и в конце речи контраст между демократией и 
терроризмом приобретает материальную форму в борьбе
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между правящей Консервативной партией и ее врагами (и 
ИРА, которая за ночь до этого подложила бомбу в отель Тэт
чер, и руководством Национального союза шахтеров). Сле
довательно, правительство консерваторов отождествляется 
с демократией и с нацией. Финальные слова Тэтчер делают 
отождествление этих трех элементов совершенно ясным: 
«Это правительство не ослабнет. Нация примет вызов. Де
мократия восторжествует»1. После этого любое нападение на 
правительство становится нападением на демократию и на
цию. Иронично, что язык демократии используется, чтобы 
сделать незаконным демократическое инакомыслие.

Этот акт отождествления выходит за решки того, что
бы сделать частное (например, правительство) типичным 
или даже прототипичным примером категории (например, 
британской нации). Скорее, оно становится конкретным 
проявлением категории. Вместо того, чтобы быть одним 
из нескольких реальных или потенциальных голосов, ко
торые имеют право говорить, правительство становится 
уникальным проявлением голоса категории. Боле того, у 
воплощения категории нет необходимости оправдывать то, 
что говорится в соответствии с категориальной идентично
стью, поскольку то, что говорится, по определению, опре
деляет эту идентичность.

Пример, который мы использовали, касается отноше
ний между организацией и категорией. Впрочем, более 
распространенные примеры отождествления касаются вза
имосвязи между лидерами и категориями. Действительно, 
мы хотели бы доказать, что примеры харизматического 
лидерства -  это те случаи, в которых было сделано имен
но такое отождествление. Харизматические явления бе
рут свое начало не из реальных характеристик лидера, а 
скорее из процесса активного создания, посредством кото
рого все элементы лидера -  физическая внешность, одеж
да, личные качества, личная история, происхождение и 
т.д. -  конструируются таким образом, чтобы сочетаться с 
мифами самой категории2. Следовательно, то, что делает 
харизматичного лидера, как и вообще любого лидера, бу

1 Reicher and Hopkins, 1996а, стр. 362. 
г Ср. Wallis, 1984.
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дет зависеть от специфики задействованных категорий. 
Акт конструирования должен быть тем более тщательно 
разработанным, поскольку все аспекты индивидуальной и 
коллективной истории должны быть сведены воедино.

Уилнер1, например, подробно описывает способ, кото
рым индонезийский лидер Сухарно стал представляться 
как Бима -  легендарный герой и полубог яванской и ба
лийской мифологии. Это было достигнуто в нескольких на
правлениях. Историю карьеры Сухарно преподносили так, 
чтобы сделать акцент на двух ключевых качествах Бима -  
смелости и упорной воле. Параллель между мускулистым 
видом Бимы и Сухарно подчеркивали и использовали как 
ключевую характеристику для визуальных репрезентаций 
лидера. Сухарно говорил глубоким низким голосом на низ
ком яванском диалекте, который нарушал нормы доми
нирующих культурных групп Индонезии, но перекликал
ся с речью Бамы. Сухарно даже намекал на связь Бамы с 
черным цветом (который символизирует силу), неизменно 
беря с собой черный жезл, который для некоторых индоне
зийцев был вместилищем сакральной власти.

Сухарно также связывали с Арджуной, воплощени
ем бога Вишну, -  по легенде, фигурой с таким огромным 
очарованием, что к нему тянуло всех женщин. Репрезен
тация Сухарно как воплощения Арджуны поддерживалась 
рассказами об огромной половой потенции. Сухарно стал 
олицетворять плодородие страны и, тем самым, стал сим
волом земли и почвы. Разумеется, многие лидеры-мужчи
ны в мифах наделяются огромной мужской силой, до такой 
степени, что иногда утверждают, что это родовой символ 
их власти1 2. Впрочем, в этом отношении стоит отметить, 
что Ганди, который стремился олицетворять аскетизм, за
нимающий центральное место в некоторых индусских тра
дициях, распространял истории о собственном чудесном 
половом воздержании с 37-летнего возраста до конца своей 
жизни, спустя 41 год. И опять же, харизму гарантирует не 
качество само по себе, а использование качества, связывая 
при этом миф человека с мифом категории.

1 \Л/Нпег, 1984.
2 Ср. 5сЫ«ег, 1973.
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Эта связь мощнее всего, когда ее можно выразить са
мым простым образом и осуществить посредством самых 
простых ритуалов, в которых все уровни конструирования 
стали привычными и могут восприниматься как данность. 
Керпхо1 отмечает, как миф «Гитлера» сознательно разви
вался нацистским режимом в качестве интегрирующей 
силы. Эта мифология была богатой и разнообразной. Она 
основывалась на народно-националистическом направле
нии в германской истории идей, в которой культ нации, 
этническое определение включенности и исключенности 
(ярче всего отражавшееся в антисемитизме) и идея «герои
ческого лидерства» -  это центральные идеи1 2. В этой систе
ме Гитлер стал смесью великих германских героев, реаль
ных и мифических -  сочетанием Зигфрида и Фредерика 
Великого3. Его изображали как выражение германского 
расового духа, он был «исполнителем воли народа»4 или, 
как утверждал Рудольф Гесс в своих заключительных сло
вах на съезде СДАЛ в Нюрнберге в 1934 году: «Партия -  
это Гитлер. Но Гитлер -  это Германия, точно так же, как 
Германия -  это Гитлер! Зиг Хайль!»5 Это отождествление 
государства, партии и человека было источником автори
тета Гитлера. Оно делало его голос голосом Германии, а 
каждое его слово -  авторитетным.

Очевидно, что в случае нацистов власть защищалась си
лой, и всякое инакомыслие подвергалось безжалостному 
подавлению. Впрочем, во многих случаях люди с готовно
стью отдавали себя на волю лидера. С позиций социальной 
идентичности, это находит объяснение, если учесть, что 
отношения между лидерами и последователями опосреду
ются их идентификацией с общей социальной категорией. 
Если лидеров интерпретируют как олицетворение кате
гории, а последователи интернализируют категорию как 
часть своего самоопределения, то лидер становится частью 
их самих. После этого последователи определяются в ли
дере и посредством него. Действительно, лидер находится

1 Kershaw, 1987.
г Greenfeld, 1992.
3 Kershaw, 1987.
4 Цитата из Kershaw, 1987, стр. 78.
5 Kershaw, 1987, стр. 69.
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в положении, которое позволяет знать, кто они и что им 
нужно, лучше, чем они сами. Поэтому можно ожидать, 
что, во-первых, в таких случаях последователи чувствуют 
непосредственную связь с лидером; во-вторых, отношения 
очень интенсивны и, в-третьих, лидера воспринимают как 
подавляющую контролирующую силу: голос лидера стано
вится собственным голосом человека, выбор лидера -  соб
ственным выбором человека, воля лидера -  собственной 
волей человека. Есть доказательства из исследования по
следователей в харизматических отношениях, которые 
подкрепляют каждое из этих трех предположений1.

Многие немцы говорят о том, что даже в контексте мас
совых событий у них есть чувство, что фюрер смотрит лич
но на них и обращается лично к ним. Как выразился один 
юноша: «Я смотрел на него, когда он проходил мимо, и 
почувствовал, что он посмотрел на меня в ответ. Все, кто 
когда-либо видел его, должно быть, чувствовали себя так 
ж е»1 2. Часто эти отношения с Гитлером выходили за рамки 
знакомства взглядами. По словам Кершо, Гитлер был по
лучателем «ежедневного потока преклонения»3. В одном 
письме, которое Кершо цитирует как репрезентативное для 
многих других, старый нацист пишет своему «возлюблен
ному» Гитлеру: «Я чувствую, как непрестанная любовь за
ставляет меня каждодневно благодарить нашего создателя 
за то, что он в милости своей дает нам и всему германскому 
народу такого чудесного фюрера»4. Переживание людей 
от того, что они находились в присутствии Гитлера, было 
еще интенсивнее. Курт Людеке пишет, что: «Я переживал 
подъем чувств, который можно связать только с обращени
ем в религию»5. В той же цитате Людеке говорит о «силь
ной воле» Гитлера и о том, как она «будто бы перетекала 
от него в меня». Это также распространенная реакция тех, 
кто был свидетелем его выступлений. Абель цитирует одно
го из новообращенных, который говорит, что «германский 
дух говорит германским мужчинам его словами. С того дня

1 Напр. АЬе1, 1986; КегеЬа«/, 1987; Упс)Ьо1т, 1990; 5сЫ«ег, 1973; УЛЛНпег, 1984.
2 АЬе1, 1986, стр. 271.
3 АЬе1,1986, стр. 81.
4 Там же.
5 Цитата из ипс)1ю1т, 1990, стр. 102.
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я никогда не мог нарушить свою преданность Гитлеру»1. 
Раушнинг говорит о женщинах, описывая отношение ау
дитории к Гитлеру как отношение «восторженного подчи
нения чужой воле»1 2, но это описание соответствует само- 
описаниям как женщин, так и мужчин.

Эти свидетельства из периода нацизма далеко не уни
кальны. Есть свидетельства из исследований культов о 
том, что интернализация лидера и, следовательно, подчи
нение воле лидера могут зайти еще дальше. Как выражает
ся один из поклонников Чарльза Менсона: «Я  стал Чарли. 
Все, чем я когда-то был, было Чарли. От меня больше ни
чего не осталось»3. На этом этапе способность последовате
лей ставить под сомнение и бросать вызов, не говоря уже о 
том, чтобы заменять данное лидером определение группы 
и групповой активности, полностью потеряна. Отношения 
между этими двумя сторонами перешли от демократии и 
диалога к автократии и монологу. Масса на самом деле ста
ла инертной субстанцией, которую лидер может формиро
вать по своей воле4.

Выводы

Теперь мы прошли «полный круг». Мы начали и за
кончили с того, что сконцентрировали внимание на твор
ческом и доминирующем лидере. Вопрос, на который мы 
стремились ответить: действительно ли эти качества не
разрывно органически связаны, или все-таки возможно, 
чтобы творческие способности и воображение существова
ли отдельно от автократии и доминирования.

Наш твердый ответ (хотя и с оговорками) утвердитель
ный. Мы предполагаем, что лидеры и последователи связа
ны через идентификацию с общей социальной категорией 
(подход на основе социальной идентичности), и что опреде
ление социальных категорий включает процесс воображе
ния, столько же ориентированный на создание вариантов

1 Там же, стр. 152-153.
2 ВаизсИтг^, стр. 265.
3 Из Ви^Пс^, 1974, цитата из Ыпс1Ио1т, 1990, стр. 132.
4 Также см. главу 13.



будущей реальности, сколько и на восприятие существу
ющей реальности (активистская концепция процессов со
циальной идентичности). Эта концепция предусматри
вает возможность отношений «лидер -  последователь», 
которые одновременно творчески и демократичны по сво
ей сути. Впрочем, она не гарантирует этого. Демократи
ческий или автократический характер лидерства зависит 
от того, как определяется социальная идентичность. Точ
нее, он зависит от двух взаимосвязанных вопросов. С од
ной стороны, существует ли признание того, что у каждой 
идентичности есть многочисленные определения, или су
ществует настойчивое утверждение, что есть единственное 
«аутентичное» определение, и предпринимается попытка 
заявить аутентичность для определенных версий общей 
идентичности? С другой стороны, принимается ли, что все 
члены категории имеют право участвовать в процессе кол
лективного самоопределения, или же это право ограничено 
в рамках определенной подгруппы или даже отдельного че
ловека? Демократия зависит от реализации условия того, 
что «мы» может быть многим. Демократия также зависит 
от активной попытки задействовать всех членов категории 
в открытом процессе определения категории.

В этом отношении первый шаг к автократии лежит в са
мом предположении о том, что существует единственная, 
или «истинная», версия идентичности, которая просто 
ждет, чтобы ее открыли. Так, вероятно, что самый важный 
вклад, который психология может внести в исследование 
лидерства, это сделать акцент на многочисленных версиях 
идентичности, которые существуют относительно различ
ных видений будущего, и открыть средство, при помощи 
которого нас могут лишить права выбора между версия
ми. Все же, как это ни печально, психология идет как раз 
в противоположном направлении, поскольку разделяет и 
поддерживает предположения о единственности в теории, 
вместо того чтобы исследовать, как иллюзия единственно
сти достигается на практике1.

Есть один момент, который берет свое начало из нашего 
анализа. Любой анализ лидерства, особенно харизматиче
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Reicher and Hopkins, 2001b.
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ского лидерства, указывает на необходимость того, чтобы 
социально-психологическое исследование обладало опре
деленной глубиной. Отношения с лидерами -  не просто во
прос интеллектуальной перспективы, а последствие -  не 
просто вопрос социального влияния. Это что-то, что вызы
вает огромные страсти. Это что-то, что может воздейство
вать на само представление человека о себе как об ограни
ченном агенте. Традиционно эти явления использовали, 
чтобы предложить чисто иррационалистическую идею 
лидерства и коллективного действия. Разумеется, мы не 
предлагаем вернуться к таким моделям. Впрочем, точно 
так же, как неправильно вызывать страсть, при этом иг
норируя идеологические и социально-когнитивные аспек
ты лидерства, точно так же не верно активизировать эти 
аспекты, но при этом оставаться бес-страстным. Когда мы 
рассматриваем зачаровывающие и мощные явления ли
дерства, становится ясно, что это именно та область, в ко
торой мы можем, и даже должны, соединить идеологию и 
глубину анализа, социальную категоризацию и эмоции, 
возможно даже, социальную психологию и психопатоло
гию. Впрочем, это уже задачи на будущее.



16 Идентичность, власть и 
формы стратегической со
циальной категоризации: 
теоретизация и язык ли
дерства

СКОТТА. РЕЙД И СИКХУН ЫН

Появление и свержение лидеров с их позиций основано 
на их взаимоотношениях с последователями. Поскольку ли
дерство -  это коллективный и динамический процесс, оно 
коренным образом зависит от языка и социальной идентич
ности. Лидеры не могут существовать без последователей 
и поэтому должны использовать язык, чтобы определять 
себя, свою ингруппу и релевантные аутгруппы. Основная 
цель такого дискурсивного позиционирования -  это моби
лизация групповой идентичности. Чтобы побудить группу к 
действию, лидерам необходимо воспользоваться социально
психологическими мотивами последователей. Сюда входят: 
желание того, чтобы группа отличалась на фоне остальных, 
то есть желание ее уникальности, позитивная социальная 
идентичность, целостное понимание социальных событий и 
оправдания для групповых действий1. На наш взгляд, стра
тегическое использование этих социально-психологических 
мотивов в собственных интересах -  это, по сути, процесс вла
сти, опосредованный языком. Поэтому в этой главе мы со
средоточим внимание на коммуникативных процессах, ко
торые лидеры используют, чтобы создавать, поддерживать и 
скрывать власть при мобилизации групповой идентичности.

Хотя мобилизацию группы как раньше, так и сей
час рассматривают с позиций социальной идентичности,

1 См. Т^Те!, 1981.
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основные мотивационные (то есть теория социальной 
идентичности)1 и/или социально-когнитивные (то есть тео
рия самокатегоризации)1 2 процессы до сих пор привлекают 
внимание теоретиков и практиков. С одной стороны, это 
довольно удобно: подход с позиций социальной идентич
ности признает социально зависимую природу идентич
ности -  социальная идентичность пластична, нестабильна 
и изменяется, в зависимости от контекста. В то же время, 
активные и стратегические элементы конструирования 
идентичности, которые наделяют ее властью, еще только 
предстоит тщательно проработать. Как происходит так, 
что идентичность конструируют и манипулируют ею со 
стратегическим намерением?3 Кастеллс4 кратко и в то же 
время емко выражает эту идею: «Легко согласиться с тем 
фактом, что, с социологической точки зрения, все иден
тичности сконструированы. А  вопрос заключается в том, 
как, из чего, кем и для чего?»5 Мы утверждаем, что эти во
просы точно так же уместны для социально-психологиче
ского анализа идентичности.

Вслед за Ыном6, мы утверждаем, что в теории социаль
ной идентичности еще не удалось четко сформулировать 
значимый подход к концепту власти. Как теория социаль
ной идентичности, так и теория самокатегоризации пред
лагают пассивный подход к влиянию, власти и, в частно
сти, к мобилизации группы: социальное изменение -  это 
что-то, что происходит с вами, а не что-то, что вы делаете. 
Другими словами, теория социальной идентичности рас
сматривает социально-психологические явления как от
ражение социальных контекстуальных реальностей7. На
пример, согласно теории социальной идентичности, люди 
действуют, исходя из своих представлений о стабильности 
и легитимности группового статуса и возможности перехо
дить из группы в группу. Но при этом остается простой и 
важный вопрос: как получается так, что массы людей на

1 Tajfel and Turner, 1979.
2 Turner, 1987.
3 Также см. главы 14 и 15.
4 Castells, 1997.
s Castells, 1997, стр. 7.
6 Ng, 1996.
7 Cp. Hopkins and Reicher, 1997; Reicher and Hopkins, 1996; глава 16.



чинают рассматривать социальные условия как стабиль
ные и легитимные, или наоборот? Мы утверждаем, что 
для того, чтобы ответить на такой вопрос, необходимо про
анализировать процесс использования языка (как власти), 
для того чтобы создавать, скрывать и рутинизировать со
циальную контекстуальную информацию.

В оставшейся части этой главы мы будем аргументиро
вать эти утверждения в контексте подробной теоретиче
ской разработки модели лидерства и власти, предложен
ной Хоггом и Рейдом1. Мы охарактеризуем роль языка в 
этой теории и приведем примеры межгрупповых процес
сов, которые иллюстрируют центральное значение языка 
для лидерства, власти и идентичности.
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Лидерство в контексте теории социальной 
идентичности

«Заслуга» теории социальной идентичности заклю
чается в том, что она позволяет исследовать лидерство 
сквозь призму социально-контекстуальных влияний на 
коллективное самовосприятие1 2. Появление и восприятие 
эффективности лидеров зависит от того, насколько удач
но им удается воспроизвести ингрупповую идентичности 
по отношению к значимым аутгруппам. Такие репрезен
тации зависят от контекста: они изменяются, в зависимо
сти от аутгруппы, используемой в качестве критерия для 
сравнения, и отражают форму (кооперативных или кон
курентных) отношений между группами. Для описания 
этих коллективных репрезентаций используют прототи
пы. Прототипы -  это совокупность определяющих группу 
характеристик, которые одновременно максимизируют 
внутригрупповые сходства и межгрупповые различия, 
связанные с определенными социальными сравнениями 
«ингруппа -  аутгруппа». Когда критерии изменяются, 
релевантными становятся новые сравнения «ингруппа -  
аутгруппа», а, следовательно, изменяются и прототипич

1 Hogg and Reid, 2001.
2 См. Hogg, 2001; глава 3; глава 4.



ные характеристики, которые характеризуют ингруппу 
в этом контексте. Прототипичные репрезентации могут 
быть интернализированы (усвоены) в качестве самоопре
делений и в силу этого -  обладать влиянием. После того, 
как они были интернализированы, прототипы описывают 
и предписывают мысли, чувства и убеждения, которые 
дают логическое объяснение контекстуально значимым 
межгрупповым сравнениям. Следовательно, люди, кото
рые олицетворяют ингруппу, благодаря обладанию прото
типичными характеристиками, имеют серьезные шансы 
на то, чтобы стать лидером и получить ободрение и при
знание в этой роли1.

Дополнение теории лидерства с позиций со
циальной идентичности: лидерство и власть
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Очевидно, что бывают ситуации, в которых лидеры ве
дут себя как благожелательные дальновидные люди. Но 
точно так же, бывают ситуации, в которых лидеры злоупо
требляют своей властью самым безжалостным и недостой
ным образом, который только можно представить. Вопрос 
в том, какие социально-психологические процессы могут 
помочь концептуализировать эти различные формы по
ведения? При первой же попытке ответить на этот вопрос 
становится ясно, что для этого необходимо проанализиро
вать: (1) как с течением времени развивается лидерство, (2) 
как лидер или лидерская клика могут получить власть в 
одной или нескольких группах, (3) какие обстоятельства 
приводят к использованию этой власти и (4) какие послед
ствия такое использование власти может иметь для лиде
ра. Чтобы учесть эти процессы, мы интегрировали идеи из 
теории лидерства с позиций социальной идентичности1 2, 
теории и исследования власти3 и концепции «кредита на 
индивидуальность»4 и, самое главное, объединили эти про

1 Hains, Hogg, and Duck, 1997; Hogg, Hains, and Mason, 1998; Platow and van Knippenberg, 2001; 
глава 10.
2 Hogg, 2001.
3 French and Raven, 1959; Mulder, 1977; Reid and Ng, 1999; Reid and Ng, 2000.
4 Hollander, 1958; Hollander, 1985.



цессы в некую диахроническую структуру1. По существу, 
мы охарактеризовали четыре этапа лидерства: (1) появле
ние лидера; (2) стабилизация положения лидера; (3) вну
тригрупповая дифференциация власти «лидер -  последо
ватель» и (4) злоупотребление властью.

Анализ роли языка в процессе лидерства и власти
В этом разделе мы дополним модель лидерства и власти 

Хогга и Рейда1 2, подробно проанализировав роль языка в про
цессе стратегического манипулирования идентичностью для 
установления власти. В частности, следуя Ыну и Брадаку3, 
мы продемонстрируем роль языка в раскрытии, создании, 
сокрытии и рутинизации власти лидера. Мы сделаем это в 
контексте четырех этапов лидерства (указанных выше).

Во-первых, необходимо охарактеризовать взаимосвязь 
между языком и властью. Власть, стоящая «за» языком, 
описывает зависимость (подчиненность) языка от власти. 
Эта идея отражена в известном изречении Мао: «Винтовка 
рождает власть». С этой точки зрения, язык просто отража
ет или раскрывает основу власти актора. Но язык не служит 
просто как пассивный канал осуществления власти и вли
яния: язык -  это активный соучастник в социальном дей
ствии. Власть языка характеризует этот активный вклад, 
который язык «привносит» во власть. Язык можно исполь
зовать, чтобы создать материальную власть, чтобы скрыть 
или замаскировать использование власти, когда его могут 
воспринять как нежелательное, и способствовать тому, что
бы отношения доминирования казались нейтральными.

Язык и автокаталитическая связь между прото
типичностью и властью

Согласно Хоггу и Рейду4, теоретический механизм, кото
рый дает возможность развивать и поддерживать лидерский 
статус, -  это автокаталитическая связь между прототипично
стью и использованием влияния и власти. Занимая прототи
1 Подробное рассмотрение предпосылок этой теории см. у Hogg and Reid, 2001.
2 Hogg and Reid, 2001.
3 Ng and Bradac, 1993; см. также Ng and Reid, 2001; Reid and Ng, 1999.
4 Hogg and Reid, 2001.
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пичное ингрупповое положение, лидер обретает легитимность 
для введения новшеств и инноваций в ингрупповые нормы1; 
благодаря этому, лидер расширяет основы своей власти; эти 
основы, в свою очередь, могут быть использованы, чтобы кон
тролировать прототипичное ингрупповое положение, а это 
дает возможность еще больше укреплять основы власти.

Средства, задействованные в этом процессе, еще толь
ко предстоит проанализировать. Мы утверждаем, что язык 
наделяет этот процесс следующими качествами:

(1) Прототипичность -  базовый ресурс, который связы
вает лидера с группой, но прототипичность реали
зуется, поддерживается и стабилизируется посред
ством творческого и динамического использования 
форм лингвистической социальной категоризации;

(2) Сконструированные с помощью языка (но основан
ные на контексте) формы категоризации дают лиде
ру возможность расширить основы его власти -  как 
в реальности (добавив к этому власть к вознаграж
дению и принуждению), так и в социально-психоло
гическом восприятии последователей (добавив леги
тимную, информационную власть, власть эталона1 2 и 
экспертную власть3);

(3) Расширение этих основ власти, в качестве обратной 
связи, оказывает влияние на контроль прототипич
ного ингруппового положения и, тем самым, на воз
можность сохранять лидерское положение. Причи
ны этого в том, что:

(а) поддержка со стороны последователей помогает в 
выполнении задачи языковой манипуляции ин- 
групповыми и аутгрупповыми прототипами (по
следователи с большей вероятностью будут под
держивать определение реальности, предложен
ное лидером), поэтому прототипичное ингруппо
вое положение остается сконцентрированным на 
лидере и
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(Ь) это дает возможность вывести из игры претенден
тов на позицию лидера.

Этот процесс продолжается до тех пор, пока ему не на
чинает противодействовать самодовольство лидера (и, как 
результат, ненамеренная потеря власти), масштабные и 
стремительные социальные изменения, которые вырыва
ют из рук лидера контроль над прототипичным положе
нием, оппозиционная власть конфликтной аутгруппы или 
амбициозный прототипичный ингрупповой лидер. Един
ственное противоядие для власти -  это противодействую
щая власть.

Язык и власть процесса возникновения лидера
Восхождение Ариэля Шарона на пост премьер-мини

стра Израиля служит ярким примером активного, страте
гического и конструктивного использования языка и ком
муникации в возникновении лидерства. Во-первых, Шарон 
пустил в ход поведение, призванное разжечь социальную 
напряженность и повысить социальную нестабильность 
в преддверии всеобщих выборов в феврале 2001 года. Это 
эффективно изменило израильско-палестинские отноше
ния и сделало относительно миролюбивого Эхуда Барака 
непрототипичным лидером. Во-вторых, Шарон разработал 
для себя новый имидж лидера, который урегулирует эту со
циальную напряженность, созданию которой он содейство
вал. Шарон обрел лидерство с беспрецедентным перевесом.

В частности, в своей роли оппозиционного лидера пра
вой партии Ликуд, Шарон нанес (вызвавший разногласия 
в оценках) визит на Храмовую гору (мечеть Аль-Акса для 
мусульман) в конце сентября 2000 года. Это событие про
изошло в контексте, когда бывший тогда премьер-мини
стром Эхуд Барак был задействован (по-видимому, как ми
нимум) в попытке принести мир на Средний Восток, пред
ложив уступки египтянам, сирийцам, ливанцам, иордан
цам и, в частности, палестинцам. В июле 2001 года Барак 
и Арафат встретились в Кэмп-Дэвиде и обсудили условия 
возможного мирного урегулирования. Барак, например, 
предложил, чтобы Израиль обменял суверенитет в Иеру
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салиме на палестинский контроль над Западным берегом. 
Впрочем, Арафат не хотел или не мог принять предложе
ние Барака: саммит в итоге не увенчался успехом и напря
женность между палестинцами и израильтянами вновь 
разгорелась с новой силой.

Визит Шарона на Храмовую гору произошел в контек
сте этой щекотливой ситуации. Известно, что сразу же по
сле его визита на Западном берегу и в секторе Газа имели 
место ожесточенные палестинские демонстрации, кото
рые привели к смерти 40 участников беспорядков1. Стоит 
задаться вопросом: содействовал ли этот визит вспышке 
насилия? Учитывая символизм, связанный с Храмовой 
горой, и хронологическую близость этого события ко все
общим выборам, мы можем предположить, что ответ -  да. 
Интересно, что во время визита Шарона Раввинский совет 
Иудеи, Самарии и Газы запретил евреям посещать Хра
мову гору (с тех пор запрет был снят). Запрет отражал тот 
факт, что это конкретное место -  центр внимания изра
ильско-палестинского территориального спора. Действи
тельно, можно считать, что Храмовая гора служит камнем 
преткновения в палестино-израильских трениях, посколь
ку она является символом негативной взаимозависимости 
этих групп на данной территории, а также религиозных и 
политических различий. Своим визитом на это место Ш а
рон, по сути, «транслировал» простое предположение: «Эта 
земля принадлежит Израилю». То, что Шарон, по крайней 
мере, осознавал, что его визит усилит напряженность, оче
видно из его замечания репортерам ВВС во время визита: 
«Здесь провокации нет, провокация есть только с другой 
стороны »1 2. Тот факт, что Шарон предпринял свой визит в 
окружении вооруженной охраны, по-видимому, еще боль
ше подкрепляет эту интерпретацию.

Это действие реализовало две цели: во-первых, еще силь
нее усугубив напряженность и продемонстрировав, как ско
ро палестинцы начали ожесточенный протест, Шарон смог 
добиться легитимности, необходимой, чтобы участвовать в 
дальнейшем конфликте. Как результат, лидеру было необ

1 ВВС news, 2 октября 2000 года.
2 ВВС news, 28 сентября 2000 года.



ходимо, чтобы окружающие считали, что он надлежащим 
образом реагирует на насилие палестинцев. Во-вторых, это 
послужило тому, чтобы лишить прототипичности Барака с 
относительно умеренными взглядами, миролюбивый под
ход которого к групповым отношениям внезапно стал несо
вместим с реальностью межгруппового конфликта.

Хотя действия Шарона были крайне эффективны в раз
жигании напряжения с палестинцами, израильская обще
ственность не стремилась найти личность, которая повела 
бы их за собой в эскалации конфликта: совсем наоборот, 
воля избирателей все еще была ориентирована на мир. Из-за 
этого Шарону предстояло еще многое сделать в преддверии 
выборов, чтобы «перепроектировать» свой образ. В частно
сти, Шарон распространял свой образ отца-защитника Изра
иля. Например, рекламные ролики предвыборной кампании 
показывали, как Шарон играл с детьми (образ дедушки) и 
демонстрировали архивные фотографии Шарона в военной 
форме (военный герой) под звучащий за кадром текст: «Толь
ко Шарон принесет мир» и «защитит нас». Слова Шарона1:

Нам всем нужен мир. Настоящий мир. Мир с безопасностью. 
Мир, который защитит нас. Нет такой части общества, ко
торая хотела бы мира, и другой части, которая не хотела 
бы, -  и поэтому мы должны идти к миру через единство. Это 
единство позволит нам с мужеством продвигаться к миру с 
нашими соседями и крепко держаться вместе в том, что для 
нас самое жизненно важное. Мы -  нация, государство и на
род, который желает мира: самого ценного дара. С опытны
ми лидерами, ответственными и надежными в истине и ее 
пути мы добьемся успеха и достигнем мира, безопасности, 
финансового процветания -  и богатого разнообразием и при 
этом объединенного и более сбалансированного общества. Я 
прошу вашего доверия и поддержки.

Действительно, успех риторики Шарона -  это в неко
тором смысле впечатляющее достижение. Образов Ш аро
на, которые были распространены среди широкой обще
ственности, вместе с желанием избирателей верить, по- 
видимому, было достаточно, чтобы противодействовать его 
хорошо известному воинствующему характеру.
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Фактически, доказать, что имидж Шарона как миротвор
ца был лингвистически и стратегически сконструирован, не 
сложно. Довольно просто, Шарон был известен как край
не воинствующий политик и солдат -  противоположность 
имиджу, создаваемому его рекламной кампанией, как ми
ролюбивого инициатора социальной стабильности. Напри
мер (и этот список намного длиннее)1, в 14-летнем возрасте 
Шарон вступил в Хагану1 2 -  военную организацию, которая, 
по иронии судьбы, занималась террористической деятель
ностью, чтобы предотвратить депортацию евреев из Пале
стины британцами3; он участвовал в арабо-израильской во
йне 1948-1949 года; содействовал нападениям на египетские 
военные подразделения, расположенные в секторе Газа, в 
1950-е годы; был вдохновителем вторжения Израиля в Ли
ван в 1982 году и был отстранен от должности в 1983 году, 
когда его признали косвенно виновным в массовом убийстве 
«от 800 до 1500 палестинцев»4 в бейрутском лагере для бе
женцев ливанской христианской милицией в то время, ког
да Израиль контролировал эту область (под командованием 
Шарона). В роли министра жилищного и гражданского стро
ительства (1990-1992) Шарон руководил беспрецедентным 
строительством израильских поселений на вновь захвачен
ной земле и заслужил кличку «бульдозер».

Все это очень четко демонстрирует, что появление в ка
честве прототипичного члена группы -  это не пассивный 
процесс. Если бы социальный контекст должен был «дать» 
человека, соответствующего самому прототипичному чле
ну группы, это был бы далеко не Шарон. Действительно, 
Шарон распространял свой прототипичный образ, кото
рый был совершенно противоположен тому, о чем говори
ли его поступки.

В общем, Шарон появился в качестве лидера потому, 
что был способен содействовать насилию со стороны пале
стинцев, которое затем использовал, чтобы оправдывать 
дальнейшие атаки на них. К тому же, Шарон был спосо
бен создать, или, во всяком случае, усилить, социальную
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неопределенность у своих собственных избирателей и из
влечь выгоду, распространяя образ себя как «человека, ко
торый принесет мир и безопасность», -  и все это, несмотря 
на хорошо известные доказательства его воинствующего 
характера. Форма разработанного убеждения Шарона со
ответствует трехмерной концепции власти Люкеса1:

А может осуществлять власть над Б, заставляя его делать 
то, что тот не хочет, но он также осуществляет власть над 
ним, влияя на сами его желания, формируя и определяя 
их. Действительно, разве это не верховное проявление 
власти -  заставить другого человека или людей обладать 
желаниями, которыми Вы хотите, чтобы они обладали, то 
есть обеспечить их подчинение, контролируя их мысли и 
желания?1 2

Язык и власть поддержания/стабилизации ли
дерства

Независимо от этапа лидерства, автокаталитический 
процесс, который связывает ресурсы власти с прототипич
ностью, действует как механизм лидерства; что изменяет
ся от этапа к этапу, так это степень контроля над ресурса
ми и, следовательно, прототипичное положение. Лидеры, 
которые утвердились относительно прочно, как правило, 
имеют в своем распоряжении более высокую власть, чем 
возникающие лидеры (очевидное исключение -  военные 
перевороты). Это делает вопрос поддержания лидерства во
просом мобилизации власти и конструирования и оправда
ния ее использования благодаря языку.

Переизбрание Либерально-национальной коалиции и 
Джона Говарда в качестве премьер-министра Австралии в 
ноябре 2001 года служит показательным примером.

26 августа 2001 года 20-метровое рыболовное судно с 
438 беженцами на борту (в основном гражданами Афгани
стана и Ирака), шедшее из Индонезии, село на мель и на
чало тонуть примерно в 140 километрах от берега острова 
Рождества (австралийской территории в 1400 километрах

1 ЬикеБ, 1974.
2 [.икеБ, 1974, стр. 23.



от северо-запада Австралии). Беженцев и команду спасло 
норвежское контейнерное судно «Тампа». По сообщениям, 
когда беженцы оказались на борту «Тампы», они потребо
вали, чтобы их отвезли на остров Рождества: «Пять чело
век подошли к мостику корабля и пригрозили выпрыгнуть 
за борт, если «Тампа» возьмет курс на Индонезию»1.

Хотя «Тампа» находилась относительно близко от 
острова Рождества, где находилась база для обработки 
беженцев, правительство Говарда не разрешило кораблю 
пристать к берегу. Более того, правительство Австралии 
отправило на остров Рождества отряды специальной воз
душно-десантной службы, чтобы не дать «Тампе» войти в 
австралийские воды и высадиться на борту корабля, если 
он все же пересечет границу (что он и сделал). После этого 
парламент протолкнул законопроект (после 50 минут де
батов), призванный: (1) предотвратить судебное преследо
вание правительства Говарда, (2) защитить австралийских 
чиновников от гражданских и уголовных судебных исков и 
(3) дать возможность не обрабатывать беженцев, пока они 
находятся в австралийских водах1 2. Затем правительство 
выслало четыре самолета королевских австралийский ВВС 
РЗ Orion, предназначенных для наблюдения за морским 
пространством, три фрегата, судно-топливозаправщик и 
транспортно-десантный самолет в воды к югу от Индоне
зии с целью отбить желание у других кораблей заходить в 
австралийские воды. Кроме мобилизации юридических и 
военных ресурсов, правительство организовало обработку 
150 беженцев за границами страны -  в Новой Зеландии, 
а остальных в крошечной островной республике Науру в 
6 000 километрах -  что включало строительство центров 
временного задержания и помощь в размере 30 миллио
нов долларов на программы дальнейших мероприятий. По 
приблизительным подсчетам, это «тихоокеанское реше
ние» стоило 500 миллионов австралийских долларов3.

Хотя мобилизация всех этих форм власти сама по себе 
впечатляет, она была бы бессмысленной, если бы о ней «с 
жаром» не сообщили избирателям. Действительно, часть
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причин для мобилизации такой силы могла гарантировать 
правительству интенсивное освещение в СМИ.

Этому возрождению правительства содействовало то, 
как оно управляло разнообразными имиджами в СМИ. 
Короче говоря, премьер-министр Говард, министр имми
грации Филлип Руддок и министр иностранных дел Алек
сандр Даунер были единодушны в: (1) своем конструиро
вании ситуации как международного кризиса, (2) мнении, 
согласно которому Австралия находилась под угрозой мас
совой нелегальной миграции, (3) репрезентации Австра
лии как крайне заботливой страны с практически непре
взойденной историей сострадания к беженцам и (4) кате
горизации беженцев на различных этапах как: (а) угонщи
ков, (б) нелегальных иммигрантов, (в) людей, решивших 
пройти без очереди и (г) тех, кто заплатил «крупные суммы 
денег... контрабандистам людей», хотя (д) они имели пол
ное право прибыть как путешественники. Можно предпо
ложить, что все эти формы категоризации выполняют одну 
или больше социальных функций стереотипов, предложен
ных Таджфелом1; а именно: эти формы категоризации слу
жат для того, чтобы разжечь и снизить неопределенность 
по поводу угрожающей социальной ситуации; оправдать 
действия правительства и выделить позитивные аспекты 
австралийской идентичности. Но кроме этого, мы хотели 
бы предположить, что эти формы категоризации обладают 
дополнительной, но принципиальной характеристикой -  
характеристикой контроля.

Формы лингвистической категоризации обладают кон
тролем по двум причинам. Во-первых, производя допусти
мую категоризацию, все последующие коннотации служат 
для того, чтобы создать образ, который не был создан в пер
воначальных словах. Стереотипичный образ может быть 
активизирован относительно небольшим количеством 
слов, а остальная часть стереотипа затем автоматически 
создается и принимается как такая же определяющая ха
рактеристика определенного человека или людей, о кото
рых идет речь. Во-вторых, когда такие формы категориза
ции широко распространяются, они обладают контролем
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потому, что производят определение реальности -  опре
деление, для опровержения которого могут понадобиться 
значительные усилия, особенно если оно становится широ
ко принятым. Для примера, Филлип Руддок в телевизион
ном интервью заявил:

Важный момент состоит в том, что эта группа людей при
нуждала капитана этого судна, потому что они хотели по
пасть в Австралию. И понятно, что они заплатили крупные 
суммы денег, хотя имели полное право прибыть как путе
шественники. Они не хотели возвращаться в Индонезию. 
Это было сделано не из соображений безопасности, а пото
му, что они считают Австралию первоочередным пунктом 
назначения для миграции... Я имею в виду, что это сродни 
угону, если смотреть на это сквозь призму того, что случи
лось в этом конкретном случае.1

Эти формы категоризации служат целям, рассмотрен
ным ранее. Во-первых, образ, который производят эти 
слова, это не образ группы беженцев, которые спасаются 
от преследований, голода или болезней, скорее, это образ 
группы преследующих собственную выгоду, достаточно бо
гатых террористов, которые предпочитают жить в Австра
лии, потому что там лучше, чем в Индонезии. Для тех, кто 
принимает это определение реальности, существует серьез
ное оправдание для того, чтобы не дать этим людям выса
диться на территории Австралии; это сравнение Австралии 
в позитивном свете с Индонезией и есть готовое объяснение, 
которое можно использовать, чтобы объяснить дальнейшие 
действия, которые правительство может предпринять, что
бы такие люди не добрались до Австралии.

Второй инцидент произошел 6 октября. В этом случае 
австралийские ВМС открыли предупредительный огонь по 
кораблю с беженцами, чтобы предотвратить его заход в ав
стралийские воды у берегов острова Рождества. Впослед
ствии судно было досмотрено, и новые жесткие взыскания 
за «контрабанду людей» на австралийскую территорию 
были оправданы. Затем якобы произошло принципиаль
ное событие. По словам министра Руддока, около 300 пре
тендентов на статус беженцев, в основном иракцы, начали
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бросать детей, на которых были надеты спасательные жи
леты, в воду в надежде, что их спасут австралийские ВМС. 
В комментариях господин Руддок заявил: «Было бы пла
чевно, если бы шаги, предпринятые пассажирами, приве
ли к потере жизни, но мы сделаем все, что в наших силах, 
чтобы этого не произош ло»1. В этом конкретном случае 
значение заключается в том, что претенденты на статус бе
женцев, забившиеся на ветхие суда, это коварные, безрас
судные «пассажиры». При этом образ группы людей, кото
рые так отчаянно стремятся спасти своих детей, что могут 
задействовать такое поведение, не упоминался. И это не 
удивительно -  появились доказательства того, что прави
тельство Говарда неправильно интерпретировало этот ин
цидент1 2. На момент написания этой главы3 звучали призы
вы к сенатскому расследованию доказательств этих заяв
лений. На сегодняшний день доказательства предполага
ют, что, в лучшем случае, правительство Говарда сделало 
эти заявления, не располагая подлинной информацией, и, 
в худшем случае, специально инициировало этот скандал, 
чтобы повысить количество голосов на всеобщих выборах. 
Вне зависимости от того, какова была истинная ситуация, 
разумеется, существуют доказательства того, что скандал 
содействовал переизбранию правительства Говарда.

Опросы общественного мнения исследовательской 
компании Morgan, проведенные за тот период4, показыва
ют, что до всех важных социальных событий Либераль
ная партия на 10% опережала коалицию Либерально-на
циональной партии, и, по прогнозам, одержала бы бес
спорную победу, если бы выборы проводились в то время. 
Впрочем, можно считать, что эта разница в 10% стреми
тельно тает до 4% за первоначальный период в четыре- 
пять дней, в течение которых в СМИ освещался кризис с 
«Тампой». Х отя кризис продолжался, за этот период Лей
бористская партия Бизли задействовала стратегию подра
жания коалиции в ее обращении с беженцами. И, перво
начально, эта стратегия казалась полезной, потому что к
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8-9 сентября ведущее положение Лейбористской партии 
восстановилось. Следующими важными событиями были 
нападения террористов на СШ А 11 сентября. Социальная 
неопределенность, вызванная этими событиями, наряду с 
присутствием премьер-министра Говарда в Вашингтоне, 
стремительным введением австралийских войск в войну в 
Афганистане и текущим «кризисом» нелегальной имми
грации привели к росту популярности коалиции, который 
поставил ее на один уровень с Лейбористами 6-7 октября. 
Лейбористская партия снова заняла ведущее положение 
после телевизионных дебатов Джона Говарда и Кима Биз- 
ли 14 октября. Впрочем, коалиция продолжала заявлять, 
что претенденты на статус беженцев намеренно манипу
лировали австралийскими ВМС, зная, что будут спасены, 
если приведут свои корабли в негодность. 8 ноября, всего 
за два дня до выборов, правительство Говарда разрешило 
продемонстрировать видеозапись, сделанную австралий
скими ВМС, которая якобы показывала, как детей сбра
сывали за борт с корабля беженцев. Голосование оставило 
правительство у власти.

Язык внутри- и межгрупповой дифференциации
Один из аспектов теории лидерства и власти -  это пони

мание процесса, который может заставить лидера злоупо
треблять властью над последователями. Мы предполагаем, 
что социально-когнитивная и властная дифференциация 
лидера с последователями приводит к формированию не
кой «зачаточной» формы внутригрупповой категориза
ции, которая может преобразовать отношения «лидер -  
последователь» из внутри- в межгрупповые отношения1. 
Получая больше власти внутри группы, лидер с большей 
вероятностью может сохранить такую категоризацию. 
Впрочем, этот процесс внутригрупповой дифференциации 
связан с осуществлением власти лидером в межгрупповых 
социальных контекстах -  лидер получает власть, успешно 
мобилизуя группу относительно релевантных аутгрупп1 2. 
Именно поэтому мы сосредоточим внимание на межгруп
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повых лингвистических процессах и их влиянии на вну
тригрупповую дифференциацию власти.

Показательный пример можно найти в американских 
Движениях за гражданские права в 1960-е годы. К сере
дине 1960-х годов многих черных американцев перестал 
удовлетворять умеренный и ненасильственный подход к 
гражданским правам Мартина Лютера Кинга. Эту неудов
летворенность усугублял ряд фактов: несколько лет пустой 
риторики об интеграции общества, ненасильственный про
тест, неудавшиеся кампании (например, демонстрации в 
городе Сельма, штат Алабама, в марте 1965 года, на кото
рых Кинг повернул своих последователей назад от шерен
ги полицейских, вооруженных дубинками и слезоточивым 
газом); факт того, что многие черные американцы все еще 
живут в угнетающих условиях; и тот факт, что многие де
монстранты пережили заключение и избиение, находясь в 
руках белых полицейских (например, в городе Бирминге
ме, штат Алабама, весной 1963 года). Эти события сформи
ровали контекст, требовавший более агрессивного подхо
да к вопросам гражданских прав. Воспользовавшись этим 
недовольством, Стоили Кармайкл переопределил направ
ление Движения за гражданские права, заняв воинствую
щую позицию -  критикуя интегративные стратегии Кинга 
по достижению справедливости и окончанию угнетения, 
поддерживая национальный/сепаратистский подход к 
отношениям черных и белых, самозащиту, контроль над 
экономикой и создание позитивных стереотипов черных. 
Успеху этого контрдвижения содействовал лозунг «Власть 
черных» и сопровождающий его символ поднятого кулака.

Воинственность Кармайкла по отношению к белой вла
сти отражается в его риторике в городе Гринвуд, штат Мис
сисипи, 17 июня 1966 года. Кармайкл был освобожден из- 
под ареста всего за несколько минут до своего обращения к 
собранию из 3000 человек:

Когда Стокли вышел вперед, чтобы говорить, толпа при
ветствовала его оглушительным ревом. Он выразил при
знательность за этот прием поднятой рукой со сжатым ку
лаком. Осознавая, что он находится в своей родной среде, 
со своим народом, Стокли говорил откровенно. «Это уже
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двадцать седьмой раз, когда меня арестовали -  и я больше 
не собираюсь в тюрьму!» Толпа взорвалась одобрительны
ми возгласами и рукоплесканием. «Единственный способ, 
которым мы можем остановить белых, чтобы они переста
ли мучить нас, это взять власть в свои руки. Мы говорили 
«свобода» шесть лет подряд и у нас ничего нет. Теперь мы 
будем говорить ВЛАСТЬ ЧЕРНЫХ!» Толпа согласилась с 
ним. Она немедленно подхватила его мысли. «ВЛАСТЬ 
ЧЕРНЫХ!», -  ревела она в унисон. Уилли Рокс, который 
умел дирижировать эмоциями толпы лучше всех, кого я 
когда-либо знал, тут же взялся за дело. Вспрыгнув на плат
форму к Стокли, он закричал, обращаясь к толпе: «Что 
вам нужно?» «ВЛАСТЬ ЧЕРНЫХ!» «Что вам нужно?» 
«ВЛАСТЬ ЧЕРНЫХ!» «Что вам нужно?» «ВЛАСТЬ ЧЕР
НЫХ!» «ВЛАСТЬ ЧЕРНЫХ!» «ВЛАСТЬ ЧЕРНЫХ!» все, 
что случилось потом, было реакцией на этот момент. Как 
ничто другое, это гарантировало, что Марш против страха 
Мередита останется в истории, как один из основных пово
ротных моментов в борьбе за равноправие черных»1.

Кармайкл не возник с новой стратегией достижения ра
венства или окончания эксплуатации. Его стратегией было 
ездить из города в город, донося свои взгляды воинственно
сти. Он не сформировал новое движение, на котором мог бы 
сосредоточить свой пыл, и для него не особенно важно было 
занять роль лидера (более того, он уехал в Гвинею, распо
ложенную в Западной Африке, в 1969 году и изменил имя 
на Кваме Туре). Тем не менее, Кармайкл с успехом исполь
зовал и трансформировал свое недовольство и сформировал 
из него чувство гордости черным цветом кожи. Он изменил 
суть того, что значило быть черным в Америке; например, 
слово «негр» больше не было термином, определяющим 
группу. Впрочем, в то же время это оказало эффект на вну
тригрупповые отношения. Из-за принятия воинствующей 
позиции, идентичность черного в Америке стала более со
средоточена вокруг воинствующего/конфликтного прото
типа. Фактически, прототипичный образ воинствующего 
черного был именно образом воинствующего черного муж
чины. Женщины в движении были практически низведе
ны до вспомогательной роли. Это изменение отражалось в

1 Цитата из 51е\л/а1% 1997, стр. 433-434.



том, что Кармайкл, как сообщалось, отметил, реагируя на 
статью о «положение женщин в Студенческом ненасиль
ственном координационном комитете», что «единственное 
положение женщин в Студенческом ненасильственном ко
ординационном комитете, это положение леж а».

Воинственность Кармайкла можно понимать как меж
групповой процесс. Заняв воинствующую позицию, он, по 
сути, укреплял власть, позволяющую отстаивать свои ин
тересы на переговорах, у таких людей умеренных взгля
дов, как Кинг1. Именно поэтому белые американцы, стал
киваясь с образом злых и угрожающих черных американ
цев, категоризируют людей умеренных взглядов как чле
нов ингруппы сильнее, чем если бы контекст сравнения 
был просто между белыми и черными умеренных взглядов 
(без воинствующих черных в качестве второй аутгруппы). 
Далее, воинствующий подход может дать мощную базу для 
мобилизации интересов черных вокруг плотно сосредото
ченного группового прототипа и чувства уважения, кото
рое могут получить новые члены группы. Впрочем, это не 
значит, что эффекты категоризации «умеренный -  воин
ствующий» обязательно все будут позитивными. Если бы 
белые чувствовали себя под слишком большой угрозой, а 
решения для урегулирования конфликта считались слиш
ком сложными, то можно было бы ожидать отрицательных 
санкций. Действительно, «с мнением черных 1960-х годов 
не считались; почти все лидеры черного движения нахо
дятся в тюрьме, в ссылке или мертвы»1 2.

Язык и использование «оголенной» власти
Когда лидер обрел значительную власть внутри груп

пы, и когда он чувствует себя под достаточно большой 
угрозой, использование им власти может переключиться с 
нормативного социального влияния, которое проистекает 
из группового консенсуса, на непосредственную незама
скированную попытку сохранить положение с помощью 
силы. Словами Расселла3:
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Когда убеждения и привычки, которые поддерживали тра
диционную власть, разлагаются, она постепенно уступает 
власти, основанной на новом убеждении, или «оголенной» 
власти, то есть тому виду власти, который не подразумева
ет согласия со стороны объекта. Такова власть мясника над 
овцой, вторгающейся армии над покоренной нацией и поли
ции над обнаруженными заговорщиками. Власть Католи
ческой церкви над католиками традиционная, но ее власть 
над еретиками, которых подвергают гонениям, оголенная1.

Традиционная власть применяется в рамках ингруппо- 
вого нормативного консенсуса. Лидеры могут быть влия
тельными по отношению к членам ингруппы, но они не мо
гут ожидать того, что будут влиятельными благодаря при
менению власти принуждения. Впрочем, переключение с 
традиционной власти на оголенную (то есть, с нормативного 
влияния на принуждение) -  это не просто вопрос отношений 
«ингруппа -  аутгруппа»1 2. У Католической церкви нет дан
ных заранее отношений «ингруппа -  аутгруппа» с истинны
ми верующими и еретиками, эти категории создаются, ког
да возникает необходимость. Язык так же принципиален 
для применения оголенной власти, потому что необходимо 
использовать язык, чтобы конструировать «других» для 
оправдания применения власти. Более того, власть принуж
дения можно использовать открыто, чтобы контролировать 
информацию, которая предоставляется членам ингруппы. 
Поэтому принуждение может создать условия для влияния, 
когда использование этой власти скрыто.

Ситуация, которая привела к национальным выборам 
в Зимбабве 9-10 марта 2002 года, служит наглядным при
мером. Президент Мугабе протолкнул три новых законо
проекта (из четырех предложенных) в плохо скрываемой 
попытке обеспечить себе успех на предстоящих выборах. 
«Законопроект о свободе информации и праве на непри
косновенность частной жизни» обеспечивает контроль над 
журналистами. Чтобы сейчас быть журналистом в Зим
бабве, необходима государственная аккредитация, и суще
ствуют строгие меры взыскания для тех, кто может «рас
пространять слухи или лживую информацию, которые
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2 Ср. Тигпег, 1991.
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вызывают тревогу или подавленность, под видом аутентич
ных репортажей»1 -  меры взыскания включают штраф до 
100 000 зимбабвийских долларов или заключение сроком на 
два года. Как это могло произойти -  не до конца ясно, учи
тывая то, что законопроект также запрещает журналистам 
публиковать «неавторизованные» материалы кабинета ми
нистров и рекомендации по выработке политики. Закон об 
общественном порядке и безопасности считает незаконным 
«подрывать авторитет президента или порождать враждеб
ность по отношению к нему» или «выполнять действия, 
произносить слова, распространять или показывать любые 
письменные, знаковые или другие визуальные изображе
ния, которые являются неприличными, угрожающими, 
жестокими, оскорбительными или предназначенными для 
того, чтобы спровоцировать нарушение спокойствия»1 2. На
казание за нарушение этого закона варьирует от существен
ных штрафов и тюремного заключения до смертной казни. 
Наконец, Закон о всеобщих поправках к законодательству 
мешает людям регистрироваться для голосования. Этот за
конопроект эффективно удаляет ряд голосов из оппозици
онной партии благодаря контролю над голосованием по по
чте: «Голосование по почте разрешено только дипломатам 
и членам вооруженных сил, что лишает гражданских прав 
миллионы студентов и рабочих, живущих за границей»3.

Эти законопроекты демонстрируют центральное поло
жение языка в поддержании лидерства. Действительно, 
само содержание этих законопроектов предполагает, что 
Мугабе не уступит власть, даже если оппозиция получит 
больше голосов -  он сможет «легально» обойтись с любым 
заявлением оппозиции о победе на выборах как с попыткой 
«подорвать авторитет президента». Так, с другой стороны, 
эти слова кажутся чем-то большим, чем просто отражением 
власти правительства Мугабе. Эти законы создают возмож
ность предотвратить несогласие соперников с положением 
правительства. Впрочем, власть также коренится в форму
лировке этих законопроектов. Каждый из законопроектов 
сформулирован настолько расплывчато, чтобы дать возмож

1 ВВС news, 5 февраля 2002 гола.
2 ВВС news, 5 февраля 2002.
3 ВВС news, 5 февраля 2002 года.



ность интерпретировать поведение соперников как незакон
ное: именно этот туманный язык дает возможность прове
сти с оппозиционерами требуемое «превращение в других», 
прежде чем отправить их в тюрьму или на плаху к палачу.

Вторая лингвистическая стратегия правительства Муга
бе -  это контроль и распространение государственной пропа
ганды в СМИ. Поскольку иностранным журналистам запре
щено работать в Зимбабве, основные источники информации 
о правительстве находятся в государственных СМИ. Уинтер1 
говорит о «по-оруэлловски абсурдной значимости» этих пе
редач: «Его превосходительство президент товарищ Роберт 
Мугабе открыл дамбу в Машоналенде...», «Члены оппози
ционного Движения за демократические перемены призна
ны предателями...». Значение такого контроля не в его не
посредственных эффектах -  более того, оно может привести 
к достаточно негативным реакциям, если его сочтут откро
венной пропагандой. Эффект такого языка кумулятивный: 
когда на протяжении определенного периода времени не су
ществует явных альтернативных версий реальности, и когда 
официальный курс представляется с ясностью и последова
тельностью достаточно долго, кумулятивный результат -  
рутинизация существующего положения. Благодаря систе
матическому уничтожению альтернативных точек зрения 
и последовательности формулировок послания, эффектом 
может стать психологическое истощение и неспособность 
воспринимать реальность никак иначе. Действительно, 
Уинтер1 2 комментирует: «Я пытался игнорировать эту форму 
психологического давления, пока был там, но через несколь
ко месяцев это действительно начало меня изнурять».

Действительно, время подтвердило наш (априорный) 
анализ. Роберт Мугабе получил победу на крайне сомни
тельных выборах3, после которых его главный соперник 
Морган Цвангираи был оштрафован на 1,5 миллиона зим
бабвийских долларов, получил приказ сдать свое имуще
ство и паспорт и ожидает суда за измену. Если Цвангираи 
признают виновным, его могут казнить4.
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Наш анализ лидерства и власти был сосредоточен вокруг 
нескольких взаимосвязанных процессов: коллективного 
самоопределения в качестве члена группы, лидерства, вза
имозависимости лидера и последователя, основ использо
вания власти и, что важно, центральной роли языка. Дей
ствительно, механизм, который приводит власть к жизни, 
коммуникативный: чтобы обеспечить успех, лидеры долж
ны использовать язык, чтобы создавать, оправдывать, де- 
политизировать и рутинизировать власть. Язык -  это не 
пассивный побочный продукт основ власти или социально
когнитивных механизмов -  это активный соучастник в ре
ализации власти. Язык является процессом власти в дей
ствии1. Мы надеемся, что, характеризуя этот процесс, нам 
удалось выйти за рамки статичного и пассивного взгляда, 
который связывает социально-психологические процессы 
непосредственно с моделями межгрупповых отношений, 
но при этом не анализирует реальный процесс производства 
идентичности, власти и межгруппового конфликта.

В то же время, мы уверены, что смогли выйти за рамки 
подхода, в котором отношения языка и власти рассматри
ваются как «власть, стоящая за языком» -  так, будто язык 
полностью зависим от «реальных» переменных власти и 
идентичности. Более того, мы надеемся, что нам удалось 
выйти за рамки подхода, в котором эти отношения рас
сматривают как «власть языка» -  так, будто язык -  это 
единственная составляющая власти в действии2. Вместо 
этого, мы надеемся, что нам удалось продемонстрировать, 
по крайней мере, в принципе, что основы власти и власть 
языка -  это взаимозависимые конструкты. На данный 
момент, исследование, призванное проверить эту модель, 
еще только предстоит провести, но мы уверены, что многие 
принципиальные процессы нам все же удалось проиллю
стрировать.

1 См. подробное рассмотрение у Reid and Ng, 1999.
г Дальнейшее рассмотрение этих взглядов см. у Ng and Bradac, 1993; Ng and Reid, 2001.
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Роберт Бейрон -  преподаватель психологии в Айовском 

Университете. Издал много работ на тему группового влия
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нойса, Делавэра, Вашингтона, и Юты, где он был деканом 
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доктора философии в социальной психологии в Университе
те Иллинойса, активно занимался исследовательской дея
тельностью и издал 7 книг и множество статей по лидерству, 
культуре и многообразию организаций. Его книги были пере
ведены на немецкий, японский, шведский, испанский и пор
тугальский языки. Его последняя работа «Интегративная 
теория лидерства» была опубликована осенью 1997 г. Япон
ская версия этой книги была издана в 1999 г.

Кевин Кроли -  с 1980 по 1990 гг. был соуправляющим 
компании Unbound, 1пс.9 консультационного центра для 
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(Cultic Studies Journal, vol. 7, no. 1). Сейчас активно работает 
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С сентября 1999 по 2011 г. был старшим преподавателем, а
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затем старшим преподавателем по организационному поведе
нию на факультете экономики и бизнес-администрирования в 
Маастрихтском Университете, Нидерланды. Сейчас является 
старшим преподавателем психологии на факультете экспе
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ки, а также ее приглашали преподавать в Университете Тю
бингена и в Университете Иллинойса. Получила докторскую 
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председателем Комитета по научным делам Американской 
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гических исследований социальных вопросов, а также была 
названа Американский психологической ассоциацией «Вы
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мии социальных наук в Австралии. Редактор журнала «Group 
processes and intergroup relations», редактор серии «Essential 
texts» по социальной психологии. Получил степень доктора 
философии в Бристольском Университете, проводил иссле
дования и преподавал в Университете Маккуэри, Бристоль
ском университете, Университете Мельбурна, Принстона, 
Калифорнии, Лос-Анджелеса, Санта Круз, Санта-Барбары. 
Основные исследования -  в сфере групповых процессов, меж
групповых отношений и Я-концепции. Работал в направле
нии разработки подхода, основанного на социальной иден
тичности. Опубликовал 200 научных работ, отдельных глав и 
статей на эти темы. Лидерство для него было ключевой темой 
исследования на протяжении более 10 лет.

Ник Хопкинс -  социальный психолог в Университете 
Данди, сфера научных интересов связана с социальным вли
янием, стереотипизацией и организацией коллективных 
действий. Эти интересы отражены в его работе «Самость 
и нация» (в соавторстве со Стивом Рейчером (Sage, 2001)),в 
которой он исследует стратегическое конструирование наци
ональной идентичности в процессе политической мобилиза
ции. В своих нынешних исследованиях он концентрируется 
на изучении процессов конструирования идентичности и по
следствий этих процессов для нации.
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Родерик М. Крамер -  преподаватель организационного по
ведения в бизнес-школе повышения квалификации при Уни
верситете Стенфорда. Его исследовательские интересы -  дове
рие и недоверие в организациях, организационная паранойя, 
сотрудничество и творчество в организациях. Автор и соавтор 
более 75 научных статей. Его исследование было опублико
вано в многочисленных академических журналах и книгах, 
включая Administrative Science Quarterly, Annual Review of 
Psychology, Journal of psychology and social psychology, Jour
nal of experimental social psychology, Journal of conflict reso
lution, Research in organizational behaviour и Organizational 
behavior and Human decision processes. Является редактором 
многих книг, включая книгу «Переговоры как социальный 
процесс» вместе с Дэвидом Мессиком (Sage Publications 1995), 
«Доверие в организациях: границы теории и исследований» с 
Томом Тайлером и Оливером Джоном (Lawrence Erlbaum Pub
lishers 1999), «Власть и влияние в организациях» с Маргарет 
Нил (Sage Publications 1998). Был одним из редакторов жур
нала Administrative Science Quarterly, членом редколлегий в 
журналах Organizational science и Organizational behaviour 
and human decision processes. Его приглашали преподавать в 
правительственную школу Кеннеди в Гарвардском, Оксфорд
ском Университете, в Лондонской бизнес-школе, в Келлог- 
скую магистратуру по менеджменту в Северо-западном уни
верситете. Степень доктора философии по социальной пси
хологии получил в 1985 г. в Калифорнийском Университете 
Лос-Анджелеса.

Робин Мартин -  старший преподаватель психологии и ди
ректор Центра организационной психологии в Университете 
Квинсленда. Его исследовательские интересы сосредоточены 
в сфере социальной и организационной психологии. Полу
чил докторскую степень в Открытом Университете. Основной 
тезис, вынесенный на защиту -  исследование эффектов со
циальной категоризации на влияние меньшинств. После за
щиты он провел 5 лет в качестве одного из исследователей в 
Совете по экономическим и социальным исследованиям, на 
отделении социальной и прикладной психологии в Универ
ситете Шеффилда. В это время он был также задействован в 
проектах по исследованию психологических и организаци
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онных последствий применения компьюетрных технологий в 
производственных организациях. После ухода из Универси
тета Шеффилда он преподавал в университете Уэльса, Суон
си, и в Университете Кардиффа. После творческого отпуска 
в Университете Квинсленда в 2000 г. он занял должность, на 
которой пребывает и по сей день. Помимо своей академиче
ской работы, он работал менеджмент-консультантом во мно
гих общественных и частных организациях. Сфера научных 
интересов -  изменение установок, убеждение, влияние боль
шинства и меньшинства, мотивация и лидерство, командная 
работа, перераспределение рабочих задач.

Роберт Г. Лорд -  получил докторскую степень по организа
ционной психологии в Университете Карнеги-Меллон в 1975 
г. С того момента преподавал в Университете Аркона, ныне 
является преподавателем на факультете психологии. Явля
ется членом Общества индустриальной и организационной 
психологии и одним из основателей Американского психоло
гического общества. Опубликовал множество работ на темы, 
связанные с мотивацией, саморегулированием, социальным 
познанием, процессами лидерства, восприятием лидерства, 
обработкой информации. Выступил в качестве соавтора рабо
ты «Лидерство и обработка информации: объединение воспри
ятия и деятельности (Routledge, 1991) вместе в Карен Мей- 
хер. Вместе с Рут Канфер и Ричардом Климоски был редакто
ром книги «Эмоции на рабочем месте: понимание структуры 
и роли эмоций в организационном поведении» (Jossey-Bass 
2002). Также входил в состав редколлегии журнала Journal of 
Applied Psychology.

Дайна Полина -  с 1980 по 1990 была одним из руководи
телей компании Unbound, 1пс.у консультационного центра для 
бывших членов тоталитарных групп. В соавторстве с Кевином 
Скроли и Роном Уайтом написал работу «Воссоединение членов 
культа с их семьями: краткая модель интервенции». Ныне 
является вице-президентов компании Avalon Network Inc.

Майкл Платов -  старший лектор в Школе психологии в Ав- 
страоийском Национальном Университете. В своих исследова
ниях концентрирует внимание на социальной идентичности и 
принципах самокатегоризации. На основе этого он исследует



Об авторах 393

социальную психологию дистрибутивной и процедурной спра
ведливости, лидерства, доверия, социального влияния и са
мости. Некоторые результаты его работы использованы в его 
недавно вышедшей книге «Профессиональная презентация в 
поведенческих науках» (Psychology Press 2002).

Стивен Райхер -  социальный психолог в Университете 
Сент-Эндрюс. Область научных интересов -  групповые про
цессы, особенно массовое социальное поведение, а также по
литическая риторика и лидерство. Его основная работа по 
этим темам -  «Самость и нация» (в соавторстве с Ником Хоп- 
консом) (Sage 2001), в которой он анализирует, как политики 
и активисты используют национальные категории для моби
лизации их приверженцев.

Скотт Рейд -  старший преподаватель на факультете ком
муникации в Университете Калифорнии, Санта Барбара. Об
ласть научных интересов -  межгрупповые отношения, соци
альная идентичность, язык и власть.

Сесилия Л. Риджвэй -  преподаватель социологии в Универ
ситете Стэнфорда. Получила докторскую степень по социологии 
в Корнельском Университете. Особенно интересуется исследо
ванием роли социальных иерархий в повседневном взаимодей
ствии в более масштабных процессах стратификации и неравен
ства в обществе. Нынешние проекты, в которых она задействова
на, включают эмпирическую проверку теории конструирования 
статуса -  теории о силе и влиянии контекстов взаимодействия на 
создание и распространение статусных убеждений о социальных 
различиях. В другой своей работе она концентрируется на роли 
процессов взаимодействия, которую они играют в сохранении 
гендерного неравенства, несмотря на существенные изменения 
в социально-экономической организации общества. Помимо ис
следовательской и преподавательской деятельности, он также 
является редактором журнала Social Psychology Quarterly.

Том Тайлер -  преподаватель психологии в Университете 
Нью-Йорка. Занимается исследованием динамики власти и 
авторитета в политических, юридических и рабочих органи
зациях. В частности, он исследует роль процедурной справед
ливости в формировании установок, чувств и поведения лю
дей в группах, организациях и обществах.
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Гербен А. Ван Клиф -  (магистр гуманитарных наук, Уни
верситет Амстердама, 2000) -  докторант по организационной 
психологии в Университете Амстердама. Сфера научных ин
тересов -  межличностное влияние эмоций в переговорах.

Барбара ван Книппенберг -  старший преподаватель на 
факультете психологии в Свободном Университете, Нидер
ланды. Область научных интересов -  власть и лидерство, так
тики влияния, процессы справедливости и идентичности в 
организациях.

Даан ван Книппенберг -  преподаватель организационно
го поведения в Роттердамской школе менеджмента в Универ
ситете имени Эразма Роттердамского, Нидерланды. Сфера 
исследовательских интересов -  групповые процессы (лидер
ство, влияние, разнообразие, принятие решений, деятель
ность; организационные идентификации). Помимо этой кни
ги, он также был одним из редакторов в книге «Социальная 
идентичность в действии: формирование теории для органи
зационной практики» (Psychology press, 2003) вместе с Алек
сандром Хасламом, Майклом Платовым и Наоми Эллемерс. 
Также был редактором специального выпуска о процессах со
циальной идентичности в организациях «Групповые процес
сы и межгрупповые отношения» (вместе с Майклом Хоггом).

Карен Виден -  доктор философии по организационной 
психологии в Университете Квинсленда. Закончила Откры
тый Университет и получила степень магистра в Университе
те Халла. Сейчас работает над своим диссертационным иссле
дованием, где она концентрирует внимание на эмоциях, по
знании и оценке результатов деятельности на рабочем месте. 
В сферу ее научных интересов также входят межгрупповые 
отношения между лидерами и последователями, нарративы и 
имплицитные теории в организациях.
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ДААН ВАН КНИППЕНБЕРГ -  преподаватель организационного поведения в 
школе менеджмента в Университете имени Эразма Роттердамского, 
Нидерланды. Сфера исследовательских интересов -  групповые процессы 
(лидерство, влияние, принятие решений, организационные идентификации). 
Один из редакторов книги Социальная идентичность в действии: формиро
вание теории для организационной практики . Редактор специального 
выпуска о процессах социальной идентичности в организациях «Групповые 
процессы и межгрупповые отношения» (вместе с Майклом Хоггом).

МАЙКЛ ХОГГ -  преподаватель социальной психологии в Университете Квин
сленда, Австралия, член Академии социальных наук в Австралии. Редактор 
журнала «Групповые процессы и межгрупповые отношения», редактор серии 
«Essential texts' по социальной психологии. Получил докторскую степень в 
Бристольском Университете, Великобритания, проводил исследования и 
преподавал в Университете Маккуэри. Бристольском Университете, Универси
тете Мельбурна, Принстона, Калифорнии. Лос-Анджелеса, Санта Круз. Санта- 
Барбары. Основные исследования посвящены групповым процессам, 
межгрупповым отношениям и Я концепции. Был одним из авторов подхода, 
основанного на социальной идентичности. Опубликовал 200 научных работ, 
отдельных глав и статей на эти темы. Лидерство для него было ключевой темой 
исследования на протяжении более 10 лет.

Каждая группа -  формальная или неформальная -  это отдельная «живая» единица, 
которая обладает своей культурой, ценностями, следует своим нормам и правилам. В 
отсутствии лидера она просто «плывет по течению», соблюдая самостоятельно 
выработанный способ жизни. Потенциальный лидер -  это тот, кого члены группы 
считают «своим», таким же, как они. Для этого он должен полностью соответствовать 
идентичности группы, «прочувствовать» ее культуру, «впитать» ее ценности. Только при 
этом условии он сможет заслужить доверие группы, а с ее доверием у него появляется 
возможность влиять. И тогда из потенциального он становится лидером реальным.

«...лидерство как социальное и психологическое явление настолько масштабно, 
противоречиво и неоднозначно, что точка в его исследовании не будет поставлена 
никогда. Меняются времена, меняются люди, анализируется и обобщается опыт 
лидеров прошлого, но каждый момент времени обществом в качестве лидера 
востребован тот, кто отвечает ожиданиям сегодняшнего дня и гарантирует последова
телям реализацию ихжеланий в будущем.
Достоинство книги, которую читатель держит в руках -  то, что, по сути, в ней раскрыва
ются законы, правила и принципы системной организации лидерства в группе.
... эта книга поможет Вам сделать свой собственный выбор в тактиках и стилях 
лидерства, обогатит Ваш поведенческий репертуар новыми моделями и приемами 
лидерского поведения».
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