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Постиндустриальная экономика характе-
ризуется сменой финансового капитала как 
основного производственного фактора на ин-
теллектуальный капитал, в основе которого 
лежит производство знаний и внедрение ин-
новаций. Успех экономической политики го-
сударства в целом и коммерческих организа-
ций в частности в таких условиях определяет-
ся инновационной активностью её субъектов. 
В связи с этим стратегической задачей явля-
ется развитие в России инновационной эко-
номики (Медведев, 2009). Разработана страте-
гия инновационного развития Российской 
Федерации на период до 2020 года «Иннова-
ционная Россия – 2020». Правительством 
страны разработаны федеральные целевые 
программы в сфере развития высоких техно-
логий, в том числе «Исследования и разработ-
ки по приоритетным направлениям развития 
научно-технологического комплекса России 
на 2007–2013 годы». Созданы новые институ-
циональные объединения для сотрудничества 
ученых, предпринимателей, менеджеров, за-
нимающихся инновационной деятельностью: 
бизнес-инкубаторы, технопарки, технополи-
сы, проектные исследовательские лаборато-
рии (Инновационный центр «Сколково», От-
крытый инновационный университет).  

Для ускорения темпов развития иннова-
ционной экономики необходимо кардиналь-
ное повышение инновационной активности 

предпринимателей и менеджеров компаний. 
Эффективное ведение инновационной дея-
тельности возможно только при использова-
нии современных способов управления, вклю-
чающих новые подходы к лидерству.  

Содержание феномена лидерства менед-
жеров, обеспечивающих инновации, раскрыва-
ется посредством использования различной 
терминологии. В психологии управления и ор-
ганизационной психологии семантически 
близкими терминами, использующимися при 
анализе лидерства в инновационной деятель-
ности, являются инновационное лидерство 
(Грязева-Добшинская, 2007, 2010, 2013; 
Дафт, 2006; Шейн, 2007), харизматическое 
лидерство (Ольшанский, 2001), трансформа-
ционное лидерство (Дилтс, 2003; Канджеми, 
2007; Avolio, 1999; Bass, 2000; Bass, Riggio, 
2005), преобразующее лидерство (Виханский и 
Наумов, 2010), лидерство для изменений 
(Дафт, 2006), реформаторское лидерство 
(Ольшанский, 2001) и предпринимательский 
стиль лидерства (Адизес, 2007, 2009). Описа-
ния этих терминов включают в себя черты 
личности, способности, стратегии поведения, 
функциональную область, способы включения 
в организационную культуру, многоуровневую 
систему активности менеджеров, определяю-
щую эффективность менеджмента при созда-
нии и продвижении инноваций. Общим в де-
финициях терминов, обозначающих эффек-
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тивное лидерство в инновационной деятельно-
сти, является направленность на изменения, 
видение яркой нетривиальной цели, создание 
эмоциональных переживаний, связанных с её 
достижением. Уточнение феноменологических 
различий требует более подробного рассмот-
рения некоторых терминов.  

 
Теоретические подходы 
к определению стилей лидерства 
в инновационной деятельности 
Об инновационном лидерстве пишут 

А. Вас, Р.Л. Дафт (2006), Э. Шейн (2007), 
В.Г. Грязева-Добшинская (2007, 2010, 2013). 
По мнению А. Васа, инновационный лидер 
способен управлять в сложных, неопределен-
ных и неоднозначных условиях, благодаря 
специфическому набору черт: направленность 
на поддержку организационных изменений, 
смелость, вера в способность сотрудников 
взять на себя ответственность. При этом под-
черкиваются умения инновационного лидера 
признавать ошибки и извлекать из них пози-
тивный опыт, формировать и отстаивать цен-
ности, поддерживающие адаптацию, видеть 
картину будущего. Описание инновационного 
лидера А. Васа позволяет выделить некоторые 
критерии для оценки менеджера как субъекта 
инновационной деятельности.  

Другой подход к анализу инновационного 
лидерства предлагает Р.Л. Дафт, который рас-
крывает инновационное лидерство через тер-
мин «стратегии изменений» – индивидуальные 
сценарии действий менеджеров, провоцирую-
щих их последователей на инновационную ак-
тивность. Стратегия «яркого самовыражения» 
предполагает проявление нестандартного по-
ведения, совершение ярких поступков, утвер-
ждающих новые нормы и ценности, подготав-
ливая сотрудников компании к организацион-
ным изменениям. Стратегия «альянсов» за-
ключается в формировании инновационным 
лидером вокруг себя группы союзников инно-
ваций, которая становится конструктивным 
примером отношения к новому для остальных 
сотрудников (Дафт, 2006). Стратегии измене-
ний, обозначенные Р.Л. Дафтом, являются ре-
сурсом в построении программ обучения ме-
неджеров управлению в инновационной дея-
тельности.  

По мнению Э. Шейна, любая инновация 
как внутри организации, так и на рынке требу-
ет принятия новых ценностей, убеждений и 
представлений, поэтому ключевой задачей ин-
новационного лидера становится подготовка 
последователей к изменению организационной 

культуры. Для решения этой задачи инноваци-
онный лидер должен быть способен оказывать 
мощное воздействие на восприятие людей, их 
мышление и чувства (Шейн, 2007). Анализ 
концепции Э. Шейна, выполненный 
Ю.О. Петровой, раскрывает главную проблему 
для инновационных лидеров, состоящую в том, 
что они должны быть готовы стать маргинала-
ми по отношению к организационной культуре 
своей компании. Такая позиция необходима 
для отказа от устаревших представлений куль-
туры и принятия новых способов мышления 
(Петрова, 2012). Подход Э. Шейна отличается 
от других подходов к инновационному лидер-
ству, поскольку предполагает влияние на ин-
новационную активность опосредованно через 
организационную культуру.  

Системный подход к инновационному ли-
дерству предлагает В.Г. Грязева-Добшинская, 
определяя его как сложный феномен, вклю-
чающий разные уровни активности менедже-
ров (интраиндивидный, интериндивидный и 
метаиндивидный), и предлагает для его ана-
лиза диагностическую программу «Ресурсы 
инновационного лидерства менеджеров пред-
приятия: психологический инновационный 
аудит». Анализ потенциалов активности ме-
неджера как инновационного лидера на ин-
траиндивидном уровне предполагает диагно-
стику личности (мотивации, креативности, 
типа личностного выбора, активной неадап-
тивности); на интериндивидном уровне – ди-
агностику включенности в командную работу 
по инновационному проекту и принятие оп-
ределенного типа организационной культуры 
(стиля лидерства, командных ролей, толе-
рантности к креативному персоналу, управ-
ленческих ориентаций); на метаиндивидном 
уровне – диагностику социокультурной иден-
тичности (Грязева-Добшинская, 2007, 2010, 
2013). Подход В.Г. Грязевой-Добшинской ме-
тодологически обоснован и предполагает опе-
рационализацию основных компонентов ин-
новационного лидерства для проведения эм-
пирических исследований.  

Термин «преобразующего» или «реформи-
рующего лидерства» вводят О.С. Виханский и 
А.И. Наумов, понимая под ним активность ли-
дера, направленного на преобразования и спо-
собного творчески решать задачи, возникаю-
щие в кризисной ситуации. При этом выделя-
ются компоненты поведения преобразующего 
(реформирующего) лидерства: умение моти-
вировать последователей путем повышения 
уровня их сознательности, помощь в понима-
нии важности поставленной цели, интеграция 
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личных интересов сотрудников с общей целью, 
работа над созданием доверительной атмосфе-
ры, формирование у последователей необхо-
димости саморазвития. Результатом преобра-
зующего (реформирующего) лидерства явля-
ются определенные эффекты влияния: отожде-
ствление сотрудников с менеджером, принятие 
его видения, появление сильных эмоциональ-
ных переживаний, чувства соучастия и вовле-
ченности в процесс деятельности (Виханский и 
А.И. Наумов, 2010). Возникновение преобра-
зующего (реформирующего) стиля лидерства 
связывается с критической ситуацией, исклю-
чая из анализа феноменологии поведение, на-
правленное на активизацию изменений в пе-
риоды стабильного развития.  

В рамках концепции взаимодополняющих 
функциональных стилей лидерства И.К. Ади-
зес выделяет стиль «предприниматель», функ-
цией которого является управление измене-
ниями, внедрение инноваций и сохранение 
эффективности компании в долгосрочной пер-
спективе. По его мнению, для менеджера-
«предпринимателя» характерна проактивная 
позиция, реагирование не только на сущест-
вующие, но и на потенциальные угрозы и воз-
можности, рискованность, способность прино-
сить в организацию новые идеи, умение фоку-
сировать внимание на будущем и умение де-
монстрировать эталонное отношение к инно-
вациям. При этом, по мнению И.К. Адизеса, 
успешное внедрение изменений возможно 
только при условии коллективной поддержки 
сотрудников, объединение которых – функция 
лидера-«интегратора». Поэтому в условиях 
инновационной деятельности максимальную 
эффективность дает совмещение стилей лидер-
ства «предпринимателя» и «интеграто-
ра» (Адизес, 2007, 2009). Отличие этого под-
хода от других заключается в представлении 
инновационного лидерства как постоянной 
функции управления, подкрепленной набором 
специфических черт и способностей ее испол-
нителя.  

В контексте анализа успешности менед-
жера в инновационной деятельности наиболее 
популярным является введенный 
Д.М. Бернсом термин трансформационного 
лидерства, в котором выделяются интеллек-
туальный, реформаторский, революционный 
и героический варианты (Ольшанский, 2001). 
В описании этого термина отражены особые 
способности некоторых политических лиде-
ров инициировать социальные достижения. 
Трансформационный лидер объединяет по-
следователей для достижения некой высшей 

коллективной цели, мотивирует их перейти на 
более высокий мотивационный уровень, по-
вышает их этические ожидания.  

Концепция трансформационного лидер-
ства была адаптирована для организационной 
психологии Б.М. Бассом. Были выявлены 
психологические механизмы, лежащие в ос-
нове трансформационного лидерства, и эф-
фекты его влияния на сотрудников: появление 
мотивации и видения для достижения постав-
ленных целей, удовлетворение потребности в 
самоактуализации, расширение интересов 
подчиненных за пределы самореализации, 
побуждение к достижению коллективных це-
лей. Обозначив трансформационное лидерст-
во как лидерство нового типа, Б.М. Басс и 
Б.Дж. Аволио предложили понимание тран-
закционного лидерства как лидерства старой 
формации, основанного на взаимодействии, 
рассматривая трансформационное и транзак-
ционное лидерство в едином комплексе, что 
позволило разработать модели для их описа-
ния (Канджеми, 2007; Avolio и Bass, 1994, 
1999; Bass, 2000; Bass и Riggio, 2005).  

Модель трансформационного лидерства 
включает в себя четыре фактора. Фактор 
«идеализированное влияние лидера» («хариз-
матичное влияние») отражает поведение, 
формирующее у сотрудников видение цели и 
вызывающее переживание сопричастности к 
делу. Фактор «вдохновляющая мотивация» 
включает в себя поведение, вызывающее у 
последователей воодушевление, гордость за 
сопричастность к рабочему процессу. В фак-
тор «интеллектуально-творческая стимуля-
ция» входит поддержка последователей в их 
стремлении стать более креативными и 
склонными к инновациям, а в фактор «инди-
видуальный подход» – индивидуальное вос-
приятие каждого сотрудника, учет личностно-
го роста при распределении задач. Суммар-
ным эффектом этих факторов является готов-
ность последователей выходить за рамки при-
вычных ожиданий, достигая качественно 
иных результатов (Avolio и Bass, 1999, Bass и 
Riggio, 2005).  

Для транзакционного лидера характерна 
постановка конкретной цели деятельности, 
формировании ясного образа ожидаемых ре-
зультатов, осуществление положительной и 
отрицательной обратной связи и конкретиза-
ция оценки успешности работы. В структуру 
модели транзакционного лидерства входит 
четыре фактора: 

– фактор «пропорциональное поощрение 
за условленную работу», включающий в себя 
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справедливую оценку и награждение за дос-
тижения сотрудников; 

– фактор «активное управление методом 
исключения отклонений от стандартов», 
включающий контроль качества, обеспечение 
выполнение правил; 

– фактор «пассивное управление методом 
исключения отклонений от стандартов», 
включающий контроль некачественной рабо-
ты в моменты, когда ситуация действительно 
требует вмешательства; 

– фактор «лидерство-невмешательство», 
содержащий умение лидера не брать на себя 
ответственность и не принимать решений, 
предоставляя группе возможность самоорга-
низации (Avolio и Bass, 1999, Bass и 
Riggio, 2005).  

 
Эмпирические исследования 
стилей лидерства в инновационной 
деятельности  
Оценка лидерства менеджеров, занимаю-

щихся инновационной деятельностью, и опе-
рационализация трансформационно-транз-
акционной модели стала возможна благодаря 
разработанной Б.М. Бассом методике «Мно-
гофакторный опросник лидерства», которая 
позволяет также определить общий уровень 
эффективности лидерства (Канджеми, 2007,  
Bass и Riggio, 2005). Концепция трансформа-
ционного и транзакционного лидерства явля-
ется наиболее подкрепленной эмпирическими 
исследованиями, которые продолжаются на 
протяжении тридцати лет, подтверждая её 
эвристичность.  

Исследования эффектов влияния 
трансформационного лидерства 
Большинство исследований эффективно-

сти трансформационного лидерства сосредо-
точены на эффектах его влияния на сотрудни-
ков. Возможность одновременного сочетания 
трансформационного и транзакционного сти-
ля лидерства доказана B.М. Bass и B.J. Avolio 
(1999). Выявлено, что одновременное сочета-
ние двух стилей лидерства показывает макси-
мальную эффективность в управлении. Ис-
следование B.М. Bass и R.E. Riggio показало, 
что трансформационое лидерство связано с 
развитием у сотрудников собственного по-
тенциала лидерства. Менеджеры, обладающие 
трансформационным лидерством, помогают 
своим сотрудникам расти и развивать в себе 
лидерские качества (Bass и Riggio, 2005). В 
исследовании B. Shibru и G.M. Darshan выяв-
лена значимая корреляция трансформацион-
ного лидерства и его компонентов («идеали-

зированное влияние», «вдохновляющая моти-
вация») с чувством удовлетворенности лиде-
рами, возникающим у сотрудников организа-
ций (Shibru и Darshan, 2011).  

Связь трансформационного лидерства и 
эмоционального интеллекта доказана в иссле-
довании P.D. Harms и M. Crede (2010). По их 
мнению, именно эмоциональный интеллект 
является основой для трансформационного 
лидерства. Также обнаружен обратный харак-
тер связи эмоционального интеллекта с ком-
понентами транзакционного лидерства («пас-
сивное управление методом исключения от-
клонений от стандартов» и «лидерство-
невмешательство») (Harms, и Crede, 2010). 
Исследование, проведенное J.L. Hall, выявило 
в текстах музыкальных композиций популяр-
ных исполнителей содержание компонентов 
расширенной теории трансформационного 
лидерства, предложенной Конгером, и компо-
нентов, характеризующих эмоциональный 
интеллект. Музыка, по мнению автора, может 
быть инструментом для формирования пози-
ции трансформационного лидера (Hall, 2008). 
На связь трансформационного лидерства с 
эмоционально-чувственной сферой личности 
указывают результаты исследования 
N. Ravazadeh и A. Ravazadeh, которые выяви-
ли его позитивное влияние на переживание 
сотрудниками чувства собственной компе-
тентности, чувство собственной эффективно-
сти, готовность принимать решение и дове-
рять другим сотрудникам (Ravazadeh и Rava-
zadeh, 2013).  

Исследования связи трансформационного 
лидерства и эффективности организаций 
Об актуальности исследования трансфор-

мационного лидерства в современной обу-
чающей организации пишет Б.М. Баcc (2000). 
В рамках этого направления A. Sadeghi и 
Z.A. Lope Pihie провели исследование, пока-
завшее наличие у руководителей академиче-
ских организаций связи трансформационного 
лидерства с эффективностью их деятельности. 
Доказано, что сотрудники университетов луч-
ше воспринимают руководителей, обладаю-
щих сочетанием трансформационного и тран-
закционного лидерства с лидерством-
невмешательством. Наиболее значимыми пре-
дикторами эффективности менеджмента в об-
разовательной организации являются следую-
щие компоненты стилей лидерства: влияние, 
порождающее идеи, вдохновляющая мотива-
ция, индивидуальный подход, интеллектуаль-
ная стимуляция, лидерство-невмешательство и 
активное управление методом исключения от-
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клонений от стандартов (Sadeghi и Lope Pihie, 
2012). Исследование трансформационного ли-
дерства в университетах объясняется тем фак-
том, что идеи, которые позже становятся инно-
вациями и приносят прибыль компаниям, час-
то рождаются именно в научных и образова-
тельных организациях.  

Связь трансформационного лидерства и 
успешности менеджеров, занимающихся про-
дажами, показана в выполненном E.C. Gray и 
J.A. Williams исследовании персонала торго-
вых организаций. Кроме этого, была также 
выявлена связь лидерства-невмешательства и 
проявлений стратегии избегания при управле-
нии конфликтом (Gray и Williams, 2012). 

Создание инновационного климата в ор-
ганизации через трансформационное лидерст-
во и организационную культуру исследовали 
J.C. Sarros, B.K. Cooper и J.C. Santora. Осо-
бенности организационной культуры оцени-
вались по показателям опросника Organiza-
tional Culture Profile (ориентация на поддерж-
ку, на инновации, на конкурентоспособность, 
на производительность, на стабильность, на 
вознаграждение, социальная ответствен-
ность). Было выяснено, что трансформацион-
ное лидерство связано с организационной 
культурой в первую очередь через процессы 
формулирования видения и, в меньшей степе-
ни, через формирование установки на дости-
жение высоких результатов и индивидуально-
го подхода к сотрудникам. Построенная авто-
рами математическая модель показывает, что 
организационная культура является опосре-
дующим звеном, через которое трансформа-
ционное лидерство влияет на инновационный 
климат в организации (Sarros, 2008).  

Изучение потенциалов инновационной 
активности менеджеров производственных 
предприятий, проведенное коллективом ис-
следователей под руководством 
В.Г. Грязевой-Добшинской, показало, что 
трансформационное лидерство более харак-
терно для персонала предприятий с высоким 
уровнем инновационного развития, чем для 
предприятий с низким уровнем. Анализ инно-
вационной активности в рамках транзакцион-
ного стиля не выявил значимых различий, но 
была обнаружена взаимосвязь трансформаци-
онного лидерства и гуманистической органи-
зационной культуры (Грязева-Добшинская, 
2010, Глухов, 2010).  

Влияние трансформационного лидерства 
на эффективность компании посредством 
формирования у сотрудников ориентации на 
обучение доказано в исследовании 

M.A. Farrell. Для формирования ориентации 
на обучение также важна поддержка топ-
менеджмента компании, его готовность идти 
риск. Анализ проявлений транзакционного 
лидерства и лидерства-невмешательства пока-
зал отсутствие связи их с ориентацией на обу-
чение (Farrell, 2000).  

Результаты исследований трансформаци-
онного лидерства систематизированы в рабо-
тах R.J. Givens, пришедшего к выводу о том, 
что трансформационное лидерство оказывает 
максимальное влияние на увеличение органи-
зационных результатов через свою связь с 
организационным поведением сотрудников 
(посредством увеличения готовности отдать 
приоритет не личным, а организационным 
целям), с организационной культурой (по-
средством формирования ценностей измене-
ний) и с видением перспектив (посредством 
донесения новых возможностей и миссии ор-
ганизации) (Givens, 2008). 

Исследования ограничений трансформа-
ционного лидерства 

Большинство исследований описывают 
позитивную роль трансформационного лидер-
ства, однако выявлены и некоторые негатив-
ные эффекты его влияния. Исследование 
A.B. Bhat, S. Rangnekar, M. Barua, выполнен-
ное на индийских организациях, установило 
отрицательную связь развития организацион-
ного обучения с трансформационным лидер-
ством и положительную – с транзакционным. 
Оригинальность культуры исследованной вы-
борки испытуемых не позволяет распростра-
нить полученные данные на другие выборки 
(Bhat, 2013). Возможно, в разных культурах 
возможные связи трансформационного лидер-
ства и его роль развитии компаний могут 
варьировать.  

С.Р. Яголковский рассматривает резуль-
таты исследований, показывающих некоторые 
ограничения трансформационного лидерства. 
Ссылаясь на исследование M.D. Mumford и 
B. Licuanan, он считает трансформационное 
лидерство эффективным при стимуляции 
креативности у последователей при соблюде-
нии определенных условий: максимальной 
гетерогенности группы по своему составу и 
минимизации контактов лидера с генератора-
ми идеи в момент максимальной творческой 
активности (Яголковский, 2013). Полученные 
результаты дополняют исследования, доказы-
вающие особые отношения между креатив-
ным и инновационным лидером.  

Исследования факторов формирования 
трансформационного лидерства 
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Позитивное влияние трансформационных 
лидеров на развитие сотрудников и организа-
ций дает основания для изучения факторов 
его формирования. Эволюционный подход 
для объяснения появления трансформацион-
ного лидерства используют P. Sahgal и 
A. Pathak, которые предлагают структуру по-
степенного формирования трансформацион-
ного лидерства, включающую аспекты социа-
лизации, я-концепции и опыт формирования 
личности в организации. При этом P. Sahgal и 
A. Pathak обнаружили, что на развитие транс-
формационного лидерства влияет специфиче-
ский стиль воспитания детей, совмещающий в 
себе одновременно дисциплину и высокий 
уровень поддержки, формирующий уверен-
ность в себе и самостоятельность в принятии 
решений (Sahgal и Pathak, 2007).  

Развитие трансформационного лидерства 
связано с приобщением к позитивному орга-
низационному опыту: возможность работать с 
начальством, интегрирующим интересы под-
чиненных, провоцирующим выходить за при-
вычные рамки, демонстрирующим высокий 
уровень поддержки. Трансформационное ли-
дерство развивается в среде, которая способ-
ствует риску в сочетании с проявлением чув-
ствительности со стороны руководите-
лей (Sahgal и Pathak, 2007).  

Влияние собственной мотивации и пози-
тивной оценки личной эффективности менед-
жеров на их уровень трансформационного 
лидерства доказано в исследовании S.-G. ve 
Trepanier, C. Fernet, S. Austin. Развитие транс-
формационного лидерства требует специфи-
ческих условий организационной среды: воз-
можность оценивать совместную работу, воз-
можность проявлять и испытывать взаимное 
уважение, возможность делать свободный 
выбор и возможность получать положитель-
ную обратную связь (Trepanier, 2012).  

Актуальность обучения менеджеров 
трансформационному лидерству обуславлива-
ет появление тренинговых программ по его 
развитию. Проверяя эффективность тренинга, 
направленного на развитие трансформацион-
ного лидерства, исследователь и бизнес-
консультант J.M. Roberts заявляет о возмож-
ности его целенаправленного развития. При 
этом предлагаются критерии эффективности 
программ по развитию трансформационного 
лидерства в организациях: акцент на внутрен-
них причинах, а не на внешних проявлениях 
лидерства; формирование установки на разви-
тие; подготовка к работе с инертностью орга-
низационной системы, в которой приоритетом 

были показатели успеха, власти и неприятие 
риска; подготовка к организационному сопро-
тивлению; формирование установки на воз-
можность достижения цели разными спосо-
бами (Roberts, 2013).  

По мнению E. Tuuk, в ближайшие время 
трансформационное лидерство будет ключе-
вым фактором развития в контексте основных 
организационных трендов, что свидетельству-
ет об актуальности его дальнейших исследо-
ваний. При этом подчеркивается, что эффек-
тивность организаций будет зависеть от сба-
лансированных систем оценки и правильно 
выстроенной обратной связи, понимания че-
ловеческого капитала как ключевого для раз-
вития компании, увеличения времени обуче-
ния на всех уровнях компании (как внешнего, 
так и за счет передачи опыта старшими со-
трудниками). Только пересмотр существую-
щих позиций в управлении и развитии транс-
формационного лидерства менеджеров даст 
возможность компаниям быть успешными в 
конкурентной борьбе (Tuuk, 2012).  

 
Выводы 
Конкурентоспособность современных ор-

ганизаций зависит от производства знаний и 
внедрения инноваций. Организациям необхо-
димы менеджеры-лидеры, способные управ-
лять в условиях развертывания инновацион-
ной деятельности. Феномен лидерства менед-
жеров, обеспечивающих инновации, включает 
в себя черты личности, способности, стратегии 
поведения, функциональную область, способы 
включения в организационную культуру, мно-
гоуровневую систему их активности. 

Системная концепция инновационного 
лидерства, разрабатываемая В.Г. Грязевой-
Добшинской, является наиболее методологи-
чески обоснованной и ориентированной на 
эмпирические исследования барьеров и сти-
мулов инновационной активности менедже-
ров предприятий, формирующихся на различ-
ных уровнях (от интроиндивидного до социо-
культурного). Предложенная Д.М. Бернсом, 
Б.М. Бассом и Б.Дж. Аволио многофакторная 
концепция лидерства, включающая транс-
формационный и транзакционный стили, яв-
ляется наиболее операционализированной. 

Эмпирические исследования трансфор-
мационного лидерства показали его позитив-
ное влияние на сотрудников (развитие собст-
венного потенциала лидерства, повышение 
удовлетворенности, повышения доверия к 
другим сотрудникам), на повышение эффек-
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тивности организаций разного типа (образо-
вательных, торговых, производственных).  

Решение стратегической задачи становле-
ния инновационной экономики обосновывает 
проведение дальнейших исследований иннова-
ционного лидерства, факторов повышения ин-
новационной активности менеджеров.  
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CURRENT RESEARCH LEADERSHIP STYLES 
THAT ARE RELEVANT TO INNOVATE 
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The article provides an overview of foreign theories, including leadership styles that are re-
levant to the introduction of innovations. The basic conceptual principles of innovation, trans-
formational leadership, transformative leadership and reformist leadership. The conclusion about 
the importance of verification and heuristic by the concept of transformational leadership and re-
levance of its continuing to research, both for scientific purposes and for the practice of organiza-
tional consulting, was done under the analysis of theoretical and empirical studies. 
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