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производительности труда, одномерное представление об отношении между руководителем 
и последователем, управление как общественная связь, стили управления X и Y, связь между стилем 
управления и ростом производительности труда, лидерский капитал.

Известно множество факторов производительности труда и условий её повышения. К основным 
факторам производительности труда относятся умения и навыки работников, технические условия 
труда, условия безопасности труда, научно-технический прогресс. Однако задействования этих 
факторов зачастую оказывается недостаточным, так как высокоэффективному использованию 
производственных факторов повышения производительности труда может помешать неадекватное 
позиционирование руководителя и его подчиненного в производственном процессе. Цель статьи – 
проследить эволюцию взглядов экономической, психологической и социологической литературы 
на отношения руководителя и подчиненного в рабочей команде и социальной группе, а также 
влияние взаимодействия «Руководитель-Последователь» на отношение работника к труду. Методы 
исследования: исторический подход, социологический метод, статистический анализ, абстрактно-
аналитический подход, факторный анализ, системный подход.
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REVIEW OF THE THERICAL CONCEPTS OF EXCHANGE «FOLLOWER– 
LEADER» IN A TEAM
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dimensional view of the relationship between leader and follower, management as a social bond, X and Y 
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There are many factors of labor productivity and conditions for its increase. The main factors of labor 
productivity include the skills and abilities of workers, technical working conditions, labor safety conditions, 
scientific and technological progress. However, the use of these factors often turns out to be insufficient, 
since the highly effective use of production factors for increasing labor productivity can be hindered by 
inadequate positioning of the manager and his subordinate in the production process. The purpose of the 
article is to trace the evolution of the views of economic, psychological and sociological literature on 
the relationship between a leader and a subordinate in a work team and a social group, as well as the 
influence of the “Leader-Follower” interaction on the employee’s attitude to work. Research methods: 
historical approach, sociological method, statistical analysis, abstract analytical approach, factorial analysis, 
systematic approach.

Исследования феномена «Лидер-
Член команды» (LMX) предполагают от-
каз от одномерного представления взаи-
модействия между руководителем и под-
чиненным и направлены на изучение кон-
кретных корреляционных связей обмена 
LMX на отношение работника к труду 
и своим трудовым обязательствам.

Синонимами термина «Руководи-
тель  – Подчиненный» мы предлагаем 

считать отношения руководитель-работ-
ник, супервайзер-субординатор, руково-
дитель-подчиненный, лидер-последова-
тель, отношение между лицом, принима-
ющим решение, и исполнителем, обмен 
«лидер-сотрудник» (Leader– Member 
Exchange). Изначально отношение меж-
ду лидером и последователем в команде 
представляется одномерной институци-
ональной конструкцией, содержанием 
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которой является воздействие руково-
дителя на подчиненного с целью приве-
дения работы подчиненного в соответ-
ствие с задачами коллективной деятель-
ности. В качестве примера одномерного 
представления отношения между управ-
ленческим органом и исполнителями 
можно привести концепцию сетевого 
планирования и управления, в которой 
управленческий орган составляет ин-
формационно-динамическую и логико-
математическую модели управляемого 
объекта в виде сетевого графика, кото-
рому должны следовать субъекты, пред-
ставляющие управляемый объект. К од-
номерному представлению отношения 
«управленческий орган и объект управ-
ления» можно отнести также системный 
подход к управлению.. 

На недостаточность представления 
одномерного представления об отно-
шении руководителя и подчиненного 
(управленческого органа и управляемого 
объекта) указывает то, что даже поверх-
ностный взгляд на это отношение пока-
зывает его сложную структуру. Так, от-
ношение руководителя к своему работ-
нику подразделяется на пространство, 
которое руководитель оставляет работ-
нику действовать по своему усмотрению 
в пределах своего рабочего места и за-
дач индивидуального труда, потенциал 
производительности, превышающий за-
дачи, стоящие перед работником, функ-
ции работника за пределами основных 
обязанностей (внеролевые обязанности) 
и пространство, в котором действует ру-
ководитель. Представленная структура 
вышеназванных элементов отношения 
«Подчиненный-Руководитель» может 
быть отнесена как к подчиненному, так 
и к руководителю.

На недостаточность одномерного 
представления отношения между ру-
ководителем и подчиненным указыва-
ет то, что не существует только одна 
правильная организационная структу-
ра, не существует только один способ 
управления персоналом, только один 
путь достижения коллективной цели. 
Этот тезис противоречит динамично из-
меняющимся условиям работы групп, 
менеджеров и реальной практике управ-
ления в команде. 

На смену одномерной концепции 
отношения между управленческим ор-

ганом и объектом управления пришла 
концепция ролей [Bales, 1958].

Концепция роли предполагает рас-
смотрение отношения руководителя 
и подчиненного не как отношения руко-
водителя ко всем членам команды, а как 
диадного отношения, индивидуального 
для каждого члена команды. Характер 
взаимодействия сторон диады, руково-
дитель-подчиненный концептуализи-
руется в виде соответствия материаль-
ных и нематериальных вознаграждений 
в пользу подчиненного и обратной реф-
лексии работника. Например, советы, 
организация рабочего места и рабочего 
процесса, дружба, размеры заработной 
платы, симпатии, поддержка, – с одной 
стороны, материальные и нематериаль-
ные отклики подчиненного в пользу 
руководителя, как-то лояльность, коор-
динация, повышение производительно-
сти труда, организационная привержен-
ность, – с другой.

Математическое представление об-
мена LMX мы предлагаем изложить 
в следующей форме.

В обмене субъект 1 максимизирует 
полезность (выгоду) от обмена товара 
Х0 на товар Х1, принадлежащий субъекту 
2. Это значит:

 
0X  −Ц1 1X ;

 
1X  −  0X , где

1
maxΠ  – выгода от обмена для субъек-

та 1;  – цена на товар 0 субъекта 1;

0 X  – количество товара 0;

 – цена на товар 1 субъекта 2; 1 X  – 

количество товара 1; 2
maxΠ  – выгода от об-

мена для субъекта 2.
Выгода в обмене для субъекта 1 – это 

разница между его издержками на про-
изводство своего товара и издержками, 
которых он избежал, если бы не участво-
вал в обмене или издержками, которые 
он понес на приобретение товара своего 
партнера по обмену. Аналогичная ситуа-
ция складывается и для субъекта 2.

Из вышеизложенного можно заклю-
чить, что выгода в обмене – это функция 
от издержек на обмениваемые товары или
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П1+ П2 =f LMX(Ц0, Ц1, Х0, Х1).
Равновесное состояние обмена 

описывается 
Ц0 Х0=Ц1 Х1; Ц1 Х1=Ц0 Х0.
Равновесие в диодном обмене состо-

ит в равенстве суммы платежа одного 
участника обмена и оценке стоимости 
уступаемого товара для другого субъек-
та обмена.

Вышеприведенная интерпретация 
диадного обмена справедлива и для диа-
дного обмена в общем случае, и для диа-
дного обмена «Лидер-Участник», в част-
ности (LMX).

Изучение концепция обмена «Лидер-
последователь» позволяет задействовать 
новые резервы повышения производи-
тельности труда, связанные с использо-
ванием человеческого капитала в орга-
низации и с формированием управления 
на предприятиях.

Обзор теоретических концепций 
LMX 

При работе по формированию и под-
держке подчиненных в команде менед-
жер должен понимать, что экономиче-
ские стимулы могут уступать по эффекту 
в сравнении с лояльностью сотрудников 
и другими психологическими эффекта-
ми взаимодействия руководителя и чле-
на команды. Если менеджер ограничива-
ется только экономическим стимулами 
повышения производительности труда 
и будет игнорировать психологические 
эффекты взаимодействия, то люди будут 
испытывать усиление напряженности 
связи между производительностью тру-
да и экономическим стимулами, люди 
будут быстро выгорать, больше уставать 
в сравнении ситуацией, когда менеджер 
продумывает психологические подходы 
в коммуникациях с сотрудником.

Дж. Олпорт показал, что бессоз-
нательная предвзятость или наивная 
предвзятость влияют на способности 
работников принимать решения и дей-
ствовать. Неосознанная предвзятость 
варьируется от степени знаний об ор-
ганизации, руководстве и сотрудниках 
до пространства фаворитизма при под-
боре персонала [Allport, 1954]. 

Процесс управления коллективом 
можно представить, как процесс приня-
тия оптимальных решений, целей и ме-
тодов достижения целей. Но процесс 

управления коллективом гораздо много-
граннее и сложнее, поскольку при следо-
вании коллективным целям сотрудники 
должны проявить свою самостоятель-
ность, обучаться, самореализоваться, 
вступать в когнитивные и эмоциональ-
ные взаимодействия с другими членами 
команды. Поэтому, на наш взгляд, про-
цесс управления включает по крайней 
мере, четыре уровня: технический (оп-
тимизация технологий), экономический 
(оптимизация выгод и издержек), пси-
хологический (формирование эмоций 
и предпочтений), морально-этический 
(формирование культурно-ценностных 
установок и обычаев). На всех уровнях 
мы наблюдаем взаимообусловленное 
движение ценностей от руководителя 
к подчиненному и от подчиненного к ру-
ководителю (например, повышение про-
изводительности труда работника как 
реакция на улучшение отношения руко-
водителя к работнику). Соответственно, 
в отношении руководитель-подчинен-
ный мы видим паттерны обменов: обмен 
техническими, экономическими, психо-
логическими и культурно-ценностны-
ми феноменами.

По мнению Э.В. Голднера, в осно-
ве всех отношений в группе и обществе 
лежит принцип взаимности. Взаимность 
является сутью модели обмена участ-
ников диадного отношения: обмен удо-
вольствиями, обмен религиозными цен-
ностями, обмен убеждениями, мораль-
ной нормой компенсации. Отметим, что, 
по существу, принцип демократического 
централизма – это иное название принци-
па взаимности, распространенное на вза-
имодействие государства и граждан в по-
иске гармоничного равновесия интересов 
общества и граждан. [Махматов, 2015].

Концепция обмена в отношении 
«руководитель-сотрудник» проис-
ходит из теорий социального обмена 
и реципрокного обмена, сформулиро-
ванных К. Поланьи [Polanyi, 1944], Хо-
мансом  [Homans, 1950], A. У. Голдне-
ром [Goldner, 1960]. Если индивид по-
лучает подкрепление своих действий, 
то эти действия продолжаются. Если 
подкрепления нет, то соответствующие 
действия прекращаются. Подкрепле-
ние может быть осуществлено не толь-
ко в рыночной форме, но и в нерыноч-
ных формах.
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Диадное отношение «руководитель – 
подчиненный» можно рассматривать че-
рез призму социального обмена. В этом 
отношении лидер оценивает компетен-
ции и мотивацию диадного участника 
и предлагает различные стимулы для него 
с целью организации высокоэффективной 
коллективной работы. 

Д.У. Тибо и Х.Х. Келли, опираясь 
на результаты изучения малых групп, ана-
лизировали диадитические отношения. 
В своем исследовании они использовали 
матрицы затрат и выгод при взаимодей-
ствии диадически связанных субъектов, 
используя соотношения «горячих» и «хо-
лодных» эмоций членов группы. Частным 
случаем таких матриц является матрица 
«дилемма заключенных». Д.У. Тибо и Х. 
Х. Келли в 1959 г. показали, если члены 
команды проявляют симпатии друг к дру-
гу и к руководителю, то все члены группы 
получают больше выгод, чем в случае ан-
типатии друг к другу [Thibau, Kelly, 1959].

Схематическое представление обмена 
в отношении руководителя и подчиненно-
го согласно Д.У. Тибо и Х.Х. Келли пока-
зано на рисунке 1.

На рисунке 1 показано, что всё ком-
муникативное пространство руководите-
ля и подчиненного делится на три зоны: 
зона коммуникаций и потенциальных 
управленческих решений, зона взаим-
ности и реализуемых управленческих 
решений, зона невозможности диадного 
обмена и нереализуемых управленче-
ских решений.

Обмен «Лидер-участник» основан 
исключительно на трудовых договорах 
и предполагает взаимное доверие, уваже-
ние, симпатии и взаимное влияние.

Совокупность внутригрупповых вне-
групповых взаимодействий можно под-
разделить на типы, которые в литерату-
ре называют типами организационного 
гражданского поведения (Organizational 
Citizenship Behavior). К категориям ор-
ганизационного гражданского поведения 
относятся приверженность членов груп-
пы к альтруизму, добросовестность, ма-
стерство, информационное и идеологи-
ческое участие в общих делах компании. 
Организационное гражданское поведение 
подразделятся на организационное ори-
ентированное и индивидуально ориенти-
рованное гражданское поведение. Орга-
низационно ориентированное поведение 

состоит в том, что индивид в группе мо-
тивирован на реализацию организацион-
ных ценностей. Гражданский индивиду-
альный тип организационного поведения 
состоит в том, что индивид мотивирован 
на удовлетворение личных ценностей.

В отношениях между супервайзером 
и субординатором четко выделяются два 
аспекта: формальный и реальный. Фор-
мальный аспект состоит в описаниях, 
инструкциях и регламентах исполне-
ния задач и функций каждой из сторон. 
Реальный аспект состоит в фактически 
осуществляемых реальных конструк-
циях взаимодействия и коммуникаций 
между супервайзером и субординато-
ром. По большей части эти два аспекта 
управленческого обмена существуют 
параллельно друг другу, отделение кото-
рых друг от друга невозможно.

Схема формальных и реальных аспек-
тов диадного обмена показана на рисун-
ке 2.

Как показано на рисунке 2, формаль-
ные и реальные взаимодействия супер-
вайзера и субординатора, хотя и зависи-
мы друг от друга, но не во всем совпадают. 

В 1971 г. Р. Дж. Хаус  [House, 1971] 
предложил понимать взаимодействие 
лидера и последователя как способ реа-
лизации принципа «Путь-Цель». Теория 
«Путь-Цель» утверждает, что поведе-
ние лидера зависит от удовлетворения, 
мотивации и производительности его 
подчиненных. Лидер участвует в приня-
тии решений подчиненного, так как до-
полняет его способности и компенсиру-
ет недостатки.

Теория «Путь-Цель» продолжает и раз-
вивает концепцию М. Дж. Эванса (1970 г.), 
в которой предполагается, что принятие 
решений лидером и их восприятие после-
дователем происходят по заранее заданно-
му пути, что приводит к определенному 
результату – цели мотивации, в соответ-
ствии с теорией мотивации, разработан-
ной В. Врумом в 1964 г. [Vroom,1964]. 

Лидеры реализуют различные типы 
лидерского поведения в зависимости 
от характера и требований конкретной 
ситуации. Всегда работа лидера направ-
лена на оказание помощи последователям 
в достижении результатов и на поддержку 
последователя в том, чтобы цели после-
дователей были совместимыми с целя-
ми организации.

https://en.wikipedia.org/wiki/Victor_Vroom
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Рис. 1. Условия осуществления управленческого обмена и его реализации через применение 
принципа взаимности

Источник: разработка авторов

Рис. 2. Формальные и реальные отношения супервайзер – субординатор в управленческом обмене

Источник: разработка авторов
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Поведение лидера приемлемо для под-
чиненных, если оно рассматривается ими 
как источник удовлетворения, как фактор 
мотивации, удовлетворения потребностей 
последователя, если лидер способствует, 
тренирует, обучает, вознаграждает эффек-
тивную производительность подчинен-
ного. Теория «Путь-Цель» подразумевает 
в качестве ведущего стиля управления 
стиль, ориентированный на достижение 
активного и поддерживающего поведения 
последователя со стороны лидера.

В теории «Путь-Цель» директивное 
поведение лидера означает, что лидер по-
зволяет последователю знать, что от него 
ожидается, руководитель учит последова-
теля, как выполнять свои задачи. Наибо-
лее высокий положительный эффект ди-
рективное поведение лидера наблюдается 
тогда, когда предрасположенности после-
дователя к выполнению своей роли и вы-
полнению задач неоднозначны и не в пол-
ной мере удовлетворяют лидера. Теория 
«Путь-Цель» предполагает использование 
двух непредсказуемых переменных – воз-
можности и угрозы со стороны внешней 
среды группы и последователя. Непред-
сказуемые/непредвиденные переменные 
факторы ставят поведение лидера в опре-
деленные границы. Окружающая среда 
находится вне контроля структуры задач 
лидера, системы его полномочий и полно-
мочий группы. В связи с этим логично ут-
верждать, что фактор окружающей среды 
лежит в основе типа поведения лидера. 
Последний в конечном счете и будет опре-
делять уровень достижения результатов 
последователя. Характеристики последо-
вателя – это локус контроля, опыта и вос-
принимаемых результатов работы лидера. 
Личностные характеристики последова-
теля определяют, как он интерпретирует 
свою окружающую среду и действия ли-
дера. Эффективные лидеры разъясняют 
последователям путь, чтобы помочь им 
достичь целей, уменьшить препятствия 
и ловушки.

Четко и определенно теория обме-
на «супервaйзер-субординатор» (Theory 
of Leader Member Exchange, LMX) была 
сформулирована Г.Б. Граеном Г и Дж. 
Ф. Кэшманом в 1975 г. [Graen, Cashman, 
1975]. Но непосредственно теория обмена 
«супервайзер-субординатор» берет свое 
начало из концепции вертикальной диа-
дной связи (VDL), предложенной в 1975 Ф. 

Дансеро, Дж. Грэном и У. Хага [Dasereau 
F., Graen G., Haga,1975]. Теория верти-
кальной диадной связи подходит к отно-
шению руководителя и подчиненного как 
к обмену (но нерыночному), прямой и об-
ратной связи. Отношение обмена в рам-
ках вертикальной диадной связи состоит 
в следующем. Руководитель предостав-
ляет полномочия своему подчиненному 
в производственной деятельности. Это, 
в свою очередь, позволяет предвидеть 
последующее поведение и руководителя, 
и подчиненного. Руководитель использу-
ет в своей организационной деятельности 
как методы обучения, размещения ресур-
сов и постановки задач, так и методы 
надзора такие, как влияние своего авто-
ритета, воздействие формального надзора 
на результаты работы подчиненного.

В 1990 г. Р.П. Веккио предположил, что 
источником лидерства является человече-
ский капитал. Человеческий капитал в ча-
сти более всего оказывающей поддержку 
лидерству Р.П Веккио назвал лидерским 
человеческим капиталом [Vecchio,1990].

В 1996 г. И. Петраш предложил ис-
пользовать в исследованиях групповой 
деятельности категорию человеческого 
капитала. Человеческий капитал  – это 
знания, умения, навыки, которые каж-
дый человек имеет и использует в ходе 
производственной деятельности. При-
менительно к лидерству категория чело-
веческого капитала трансформируется 
в категорию лидерского человеческого 
капитала [Petrash,1996].

В 1997 г. Л. Эдвинссон и М.С. Мало-
не начали в эмпирических исследованиях 
рассматривать отношение «лидер-член 
команды» не с точки зрения взаимодей-
ствия, а с точки зрения затрат на образо-
вание и накопление опыта руководите-
ля [Edvinsson, Malone,1997]. Тем самым 
Л. Эдвинссон и М.С. Малоне углубили 
понимание лидерского капитала.

П. Л. Энрикес, Д. Вербель, К. Кура-
до в 2014 г. предложили рассматривать 
лидерский капитал как экономическую 
категорию и применили ее к исследо-
ванию обмена «Лидер – член группы». 
Под лидерским капиталом они понима-
ют совокупность затрат на формирова-
ние знаний, опыта и умений руководите-
ля для повышения производительности 
труда в организации [Henriques, Werbel, 
Curado, 2014].
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Рис. 3. Управление государственными и общественными делами как форма социального обмена

В 1976 г. Н.Д. Найденов предполо-
жил, что в целостной коллективной ра-
боте всего общества управление эконо-
микой выполняет функции обществен-
ной связи. Она устанавливает общий 
порядок в экономике, координирует вза-
имообусловленные прямые и обратные 
потоки ресурсов и ценностей, в частно-
сти, налоги, распределение бюджетных 
средств, регулирует экономические ры-
ночные процессы [Найденов, 1976].

Современное индустриальное обще-
ство в качестве своего неотъемлемого 
института имеет управление государ-
ственными и общественными делами, 
в котором чётко прослеживаются два 
сектора: сектор общественных това-
ров и рыночный сектор. В рыночном 
секторе управление государственными 
и общественными делами снижает не-
определенность рыночных процессов. 
В государственном секторе управление 
государственными и общественными 
делами опирается на способность на-
селения платить налоги и возможности 
населения пользоваться общественными 
товарами и услугами. В государственном 
секторе управление государственными 
и общественными делами в экономиче-
ском аспекте сводится к обмену вкладов 
граждан на пользование общественны-
ми товарами и услугами. Управление 
государственными и общественными 
делами стремится к снижению уровня 
«шумов» в функционировании обще-
ственных институтов и уменьшению 

нестабильности социально-экономиче-
ских процессов.

Экономическое содержание управ-
ления государственными и обществен-
ными делами состоит в специфической, 
отдельной от рыночного обмена товара-
ми форме обмена, поскольку управле-
ние государственными и общественны-
ми делами предполагает формирование 
государственного бюджета, бюджетный 
процесс и участие граждан в бюджет-
ном процессе путем налогообложения 
и получения средств из государствен-
ного бюджета, использования объектов 
производственной и социальной инфра-
структуры (транспорт медицина, оборо-
на). Важным аспектом управления госу-
дарственными и общественными делами 
является пруденциальное регулирование 
банковской системы и кредитно-денеж-
ное регулирование рыночных процес-
сов со стороны Центрального банка РФ. 
Мы видим в управлении государствен-
ными и общественными делами четыре 
уровня: технический, экономический, 
институциональный, психологический.

Управление государственными и об-
щественными делами как форма соци-
ального обмена схематически представ-
лена на рисунке 3.

На рисунке 3 показано, что институ-
ты управления государственными и об-
щественными делами вступают во взаи-
модействие с хозяйствующими субъек-
тами, домашними хозяйствами и через 
указанные институты осуществляется 
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регулирование рыночных процессов 
в индустриальном обществе.

Управление государственными и об-
щественными делами посредством ко-
ординации социально-экономических 
процессов обеспечивает экономию кол-
лективного труда, повышение его эф-
фективности, снижает турбулентность 
социально-экономических процессов.

Каждый работник имеет свои инди-
видуальные характеристики, не совпада-
ющее с характеристиками других членов 
группы и с коллективными результатами. 
Задача управления коллективной работой 
состоит в том, чтобы определить инди-
видуальные характеристики работников 
и стимулировать их активность таким 
образом, чтобы коллективный результат 
был максимальный. Это можно сделать 
или путём изменения характеристик ин-
дивидуальных работ, или путём устране-
ния не нужных, избыточных работ. Вы-
бор альтернатив вменяется в обязанности 
аппарата управления организации. 

Взаимосвязь коллективной и индиви-
дуальной работы можно описать с помо-
щью производственной функции – эко-
номичность управления организацией: 
количество работников на одно структур-
ное подразделение в нормативной струк-
туре организации, взятое в отношении 
к количеству работников на одно струк-
турное подразделение фактически. 

Показателем экономичности управ-
ления в подразделении предприятия 
может служить динамика сменной вы-
работки группы на одного работника, 
взятой в отношении к динамике затрат 
на управление

Кэф = 
1

1( BQ
Nφ

 : 
0 1

0 0) /BQ
N

M
Mφ

, где:

Кэф  – коэффициент экономичности 
управления по выработке группы; 1 BQ  – 

выработка группы в период 1; 0 BQ  – вы-

работка группы в период 0; 1Nφ  – чис-

ленность группы в период 1; 0Nφ  – чис-

ленность группы в период 0; 1M – затра-
ты на управление в период 1, 0M – затра-

ты на управление в период 0 

Если выработка на одного работни-
ка стабильна или повышается при про-
чих равных условиях, то экономичность 
управления группой высокая, если вы-
работка на одного работника понижает-
ся, то экономичность управления груп-
пой низкая.

Управленческий обмен может осу-
ществляться путем формирования обще-
ственных фондов. Примером управлен-
ческого обмена, осуществляемого через 
формирование централизованных фон-
дов, может служить солидарная система 
пенсионного обеспечения. Пенсионная 
система лиц, отслуживших в царской 
армии России, была четко сформули-
рована Уставом Морского Русского Во-
енного Флота от 13 января 1720 года. 
Этот документ принято считать первым 
пенсионным законом в Царской Рос-
сии. В 1820-х годах был принят «Устав 
о пенсиях и единовременных пособиях 
государственным служащим (военным 
и гражданским)», а внутри министерства 
финансов был создан централизованный 
пенсионный фонд для выплат пенсий 
и пособий. Система пенсионного обе-
спечения в современном смысле этого 
слова была установлена в связи с приня-
тием закона СССР «О государственных 
пенсиях» от 14 июля 1956 г., по которому 
Пенсионное обеспечение в стране осу-
ществлялось полностью за счет государ-
ственных и общественных средств. Дей-
ствие закона распространялось на рабо-
чих и служащих, военнослужащих, уча-
щихся высших, средних, специальных 
учебных заведений, училищ, школ и кур-
сов по подготовке кадров, других граж-
дан, если они стали инвалидами в связи 
с выполнением государственных или 
общественных обязанностей, членов се-
мей указанных граждан в случае потери 
кормильца. В данном случае через фор-
мирование централизованного фонда 
реализуется обмен между поколениями.

Пример реализации принципа управ-
ленческого обмена мы видим при рас-
чете экономической эффективности 
управления народным хозяйством. Здесь 
экономический эффект от мероприятий 
по совершенствованию управления си-
стемой министерства (ведомства) опре-
деляется, в том числе, как результат 
специализации, концентрации и комби-
нирования производства, внедрения ин-
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новаций и автоматизированных систем 
управления. Затраты на управление при-
нимаются неизменными.

Признание того, что в индустриаль-
ном обществе действуют различные 
формы обмена, позволяет по-новому 
интерпретировать формулу разделения 
стоимости товара на индивидуальный 
(семейный) доход и государственные на-
логи. Семейный доход делится на сбе-
режение, потребление и инвестиции. 
Между указанными элементами нацио-
нального дохода не просто корреляци-
онная связь, а именно обмен, поскольку 
каждый элемент воспроизводится благо-
даря рыночным и нерыночным обменам, 
в том числе путем обмена налогов на об-
щественные товары и услуги.

Существует представление о струк-
туре национального дохода, как сумме 
ренты, заработной платы и прибыли, 
при этом эти категории связаны с клас-
совой структурой общества. Преставле-
ние об управлении государственными 
и общественными делами как обще-
ственной связи позволяет по-новому 
трактовать структуру национального до-
хода. Рента – это платежи за услуги при-
роды, заработная плата – это компенса-
ция затрат рабочей силы, прибыль – это 
обмен сегодняшних доходов на буду-
щие, в том числе инвестиций на доходы 
от инвестиций.

Принцип результативности и эффек-
тивности управления государственными 
и общественными делами означает, что 
выбор способов и методов достижения 
целей социально-экономического раз-
вития и обеспечения национальной без-
опасности Российской Федерации дол-
жен основываться на необходимости 
достижения заданных результатов с наи-
меньшими затратами ресурсов в соот-
ветствии с документами стратегическо-
го планирования. Принцип результатив-
ности и эффективности хозяйственной 
деятельности в планировании, на наш 
взгляд, адекватно выражает обмен про-
изводственников и потребителей, коор-
динируемых системой планирования 
и управления народным хозяйством.

Чтобы понять процесс лидерства 
и управления коллективом нельзя огра-
ничиваться только психологическим или 
когнитивными аспектами индивидуаль-
ного отношения между управляющим 

и его подчиненным, важно подчеркнуть, 
что процесс управления – это формиро-
вание обязательств и их исполнения. 
Теория обмена «лидер-член команды» 
(LMX) предполагает, что лидеры не ис-
пользуют один и тот же стиль управле-
ния (ориентация на задачи и ориентация 
на человеческие отношения), а разви-
вают разнообразные стили управления 
с каждым участником группы.

В изучении управленческих 
и лидерских процессов в аспекте обме-
на важны наблюдения и измерения. Так,  
Е. А. Польщикова, Т.Е. Одаренко в сво-
их исследованиях проследили влияние 
стилей управления Х и Y на качество 
работы в команде  [Польщикова, Ода-
ренко, 2016]. В результате их исследо-
вания не выявлено явной зависимости 
между стилем управления и качеством 
работы. Наоборот, С.Ф. Фарукc [Faruks, 
2012] в своих исследованиях показал, 
что стиль управления Y (ориентация 
на человеческие отношения) имеет по-
ложительную корреляционную связь 
с качеством работы, исполнением обяза-
тельств по обмену «Супервайзер-субор-
динатор» и эмоциональными эффектами 
от этого типа обмена. Стиль управления 
Х (диктаторский стиль, стиль, ориенти-
рованный на задачи) никаких значимых 
корреляционных зависимостей с каче-
ством работы и обязательствами по об-
мену LMX не имеет. 

Мы видим, что в современной эко-
номической, психологической и социо-
логической литературе по вопросу ис-
следования обмена LMX и его влияния 
на качество работы происходит накопле-
ние эмпирического материала. Противо-
речивые результаты исследований по-
казывают необходимость дальнейшего 
их продолжения.

Отметим, что необходимо прояв-
лять осторожность в распространении 
выводов о микроструктурах на макро-
структуры, и наоборот. Эти две сферы 
общественных отношений не исключа-
ют друг друга, но для правильной диа-
гностики возникающих в них явлений 
необходимо использовать различные 
подходы. Экономическую составляю-
щую управленческого обмена всегда 
необходимо сочетать с психологически-
ми. культурным социальными характе-
ристиками хозяйствующих субъектов. 
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Коррупция и взяточничество –антиподы 
управленческого обмена, они разруша-
ют управленческий обмен.

Выводы
Диадный обмен LМХ в мировой 

и отечественной литературе изучается 
в пяти аспектах: оптимизационно-тех-
ническом, экономическом, психоло-
гическом, социальном и геополитиче-
ском. Эти аспекты по отношению друг 
к другу позиционируются не иерар-
хично, а конгруэнтно, т.е. они взаимно  

приспосабливаются друг к другу. Чтобы 
понять процесс лидерства и управле-
ния коллективом нельзя ограничивать-
ся только психологическим, когнитив-
ными или экономическими аспектами 
индивидуального отношения между 
управляющим и его подчиненным. Те-
ория обмена «лидер-член команды» 
(LMX) предполагает детализацию от-
ношений между руководством компа-
нии и сотрудниками, государством и его 
гражданами, в том числе социологиче-
скими методами. 

Библиографический список

1. Bales R.F. Task role and social roles in problem solving groups. In book: Hartly E.L., Maccoby E. E.,  
T.M. Newcomb and Hartley E.L (Eds.). Readings in social psychology. New York, Holt, Rinehart and 
Winston,1958. P. 437-447. 

2.Allport G.W. The Nature of Prejudice. Reading, London, Sidney. Addison-Wesly Publishing Company, 
1954. 537 p.

3.Махаматов Т.М. Диалектика принципа демократического централизма и гражданского 
общества // Вестник Санкт-Петербургского университета. 2015. Вып. 3. C. 151-159.

4. Polanyi K. The Great Transformation. Boston, Beacon Press, 1944. 357 p.
5. Homans G.C. Human Group. New York, Burlingame, Harcourt, Brace and World, 1950. 524 p.
6. Goldner A.W. The norm reciprocity: A preliminary Statement. American Sociological Review. 1960. 

Vol. 25. No 2. P. 161-178.
7. Thibau J.W., Kelly H.M. The Social Psychology of Groups. Los Angeles, University of Californi, 1959. 338 p.
8. House R.J. A path goal model of leader effectiveness. Admistrative Science Quqrtely. 1971, No 16. P. 321-338.
9. Evanse M.G. The effects of supervisory behavior on the path-goal relationship. Organizational 

Behavior and Human Performance. 1970. No 5 (3). P. 277-298. DOI: 10.10016/0030-5073. 
10. Vroom V. Work and Motivation. New York. John Wiley. 1964. 331 p.
11. Graen G.B., Cashman J.F. A role-making Model in Formal Organization: a Development approach. 

In book: Hunt J.G., and L.L. Larson (eds). Leadership Frontiers. Ohio, Kent. Kent State University Press. 
1975. P. 143-165.

12. Dasereau F., Graen G., Haga W.J. A vertical dyad Linkage Approach to Leadership with 
formal Organizations. Organizational Behavior and human Performance. 1975. No 13. P. 46-78. DOI: 
10.1016/0030-5073(75)90005-7.

13. Vecchio R. P. Theoretical and empirical examination of cognitive resource theory. Journal of Applied 
Psychology. 1990. No 75 (2). P. 141-147.

14. Petrash I. Dow’s Journy to knowledge value management culture. European Management Joernal. 
1996. No 14 (4). P. 365-373.

15. Edvinsson L.,Malone M.S. Intellectual capital. London: Piatkus, 1997. 248 p.
16. Henriques P.L. Werbel J., Curado C. Leader’s Human Capital as an Alternative for Relational 

Leadership. Journal of Modern Accounting and Auditing. 2014. No 5. P. 560-574.
17. Blau P.M. Wemiana iżycu spolecznym (przel.A.Psuty-Zajac. P.Zajac). Krakow. Zakjlad Wydawniczy 

Nomos, 2009. 318 р.
18.Найденов Н.Д. Господствующая форма экономической связи при социализме (основы критики 

ревизионистских концепций) // Вестник Ленинградского университета. Серия философии, экономики 
и права. 1976. № 1. C. 27-33.

19.Польщикова Е.И., Одаренко Т.Е. Стили управления в менеджменте: их преимущества 
недостатки // Таврический научный обозреватель. 2016. № 12 (17). C. 94-97.

20.Faruks S.A. The mediating effect of Leader-Member Exchange on the relationship between theory 
X and Y management styles and affective commitment: A multilevel analysis. Journal of Management and 
Organization. 2012. No 18 (2). Р. 159-174.


	УУ
	_GoBack
	l11
	1Ш.И. Алибеков, 2А.Х. Ибрагимова
	ЦИФРОВЫЕ СТАНДАРТЫ ОБЛАЧНЫХ ПОДПЛАТФОРМ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО УЧЕТА 
	1Н.Д. Найденов, 2Е.Н. Новокшонова

	ОБЗОР ТЕРЕТИЧЕСКИХ КОНЦЕПЦИЙ ОБМЕНА «ЛИДЕР–ПОСЛЕДОВАТЕЛЬ» В КОМАНДЕ




