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Предизвикателства пред обучението 
по лидерство

Таня Панчева* 1 

Резюме: В статията се представят 
проблемите на лидерството и обучение-
то по лидерство. Темата е изключително 
актуална в съвременните условия. Лидер-
ството до голяма степен се превръща 
във фактор за успех на организациите. 
Основното научно изследване е около 
тезата за произхода и същността на 
лидерството. Съществен въпрос в тази 
посока е дали лидерите се раждат или се 
формират в процеса на обучение. Имен-
но това обучение може да създаде част 
от лидерските качества. Поради тези 
причини в статията се представят ре-
зултатите и от емпирично проучване по 
проблема. Направено е онлайн анкетно 
проучване сред организации, които пред-
лагат обучение по лидерство. Данните 
са обработени, представени са предиз-
викателствата и тенденциите и са фор-
мулирани изводи.

Ключови думи: публична администра-
ция, обучение, лидерство.

JEL: H83, I20.

Въведение

През последните няколко години 
редица организации в частния и 

публичния сектор започнаха да обръщат 
сериозно внимание на лидерството като 

* Таня Панчева е докторант в СУ „Св. Климент 
Охридски“.

процес. Наред с това не спира научната 
дискусия относно появата на лидерство-
то и неговите корени. Преобладаваща 
част от изследователите базират свои-
те проучвания на тезата, че лидерите 
основно се изграждат, а не се раждат 
такива. По друг начин представено, съ-
ществува голямо предизвикателство да 
се обучат и развият лидерските качест-
ва на един индивид. Очевидно качество-
то на предоставяното обучение и него-
вият фокус се оказват определящи за 
постигането на успех и изграждането на 
иновативни съвременни лидери в органи-
зациите.

1. Теоретични аспекти на 
лидерството и обученията по 
лидерство

Темата за лидерството става все по-
актуална през последните години. Това 
определя и интереса за изучаване на него-
вата същност, измерения и характерис-
тики. Ако се вгледаме в буквалния смисъл 
на понятието, каквото би било неговото 
езиково значение, то според речника на 
българския език, достъпен на интернет 
сайта на Института за български език, 
лидерът се определя като „човек, който е 
начело на някаква дейност, направление“. 
Макар езиковата етимология да не се 
отнася до научната дефиниция на само-
то понятие за лидерство, има редица ав-
тори, които определят това явление по 
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сходен начин. Така например, Янев (2016) 
определя лидерството като „личност в 
група или организация, човек, който оказ-
ва влияние на другите“. Всъщност, много 
от авторите свързват лидерството с 
влиянието и въздействието, което оказ-
ва един човек върху друг във връзка с 
преследването и целенасоченото пости-
гане на цели. Всяка организация има пред-
варително поставени цели пред своето 
развитие, а лидерството като начин на 
ръководство има пряко значение за резул-
тата. Руджери (2014) определя, че „лидер-
ството означава буквално „способност- 
та да води, способността да ръководи“. 
Всичко това поставя въпроси относно 
необходимите качества, които следва 
да притежават лидерите. Казано по друг 
начин – при коя съвкупност от качества 
може да се постигне лидерство. Както 
посочва Dr. Manoj Kumar Sharma (2013), по-
следователите, а не лидерът или някой 
друг определя дали лидерът е успешен. 
Това означава, че за да успее един лидер 
е необходимо той да убеди своите после-
дователи, а не преките ръководители. 
Подобни тези, свързани с качествата 
на лидерите, се разглеждат и от Darryl 
Plecas (2018), който прави подробни из-
следвания по въпросите на лидерството 
в правителствения сектор и по-конкрет-
но разкрива някои от възможностите 
служители на неръководни позиции да са 
лидери сред своите колеги. За целите на 
настоящото изследване се подкрепя раз-
бирането, че всички мениджъри следва 
да демонстрират лидерство в организа-
циите си. Практическите ползи от тези 
изследвания и анализи могат да бъдат в 
две посоки: откриване на бъдещи лидери 
на базата на съвкупност от качества, 
които могат да се развиват във време-
то; развитие на определени качества до 

постигането на определен потенциал на 
лидерско поведение. Качествата на лиде-
ра са от съществено значение за теория- 
та и практиката. Те предопределят до 
голяма степен поведението на лидерите 
пред групите. Самото поведение на ли-
дера е насочено към изграждане на мо-
дел за подражание, показващ целеустре-
меност, непоколебимост и характер при 
реализиране на постоянните дейности и 
постигане на стратегическите цели, от 
който модел останалата част от група-
та се влияе и стреми да поддържа. Това 
дава допълнителна насока към проучва-
не на характеристиките на лидерите и 
техните качества и отличителни черти. 
Карабельова (2004) синтезира като ос-
новни три характеристики на лидерите, 
а именно: „интелигентност, инициатив-
ност и самоувереност“. Дефинирането на 
подобни характеристики е допълнително 
доказателство в посока, че лидерите мо-
гат да се изграждат, чрез изграждането 
на техните качества. Карабельова също 
разглежда следните основни теоретични 
подходи към изследване на лидерството:

 y концепция за отличителните черти на 
лидера;

 y поведенчески подходи към изследване 
на лидерските/мениджърските стило-
ве;

 y ситуационни подходи;
 y вероятностен модел на Ф. Фийдлър;
 y теория за пътя и целта;
 y ситуационна теория за лидерството 
на П. Хърси и К. Бланчард;

 y нормативен подход.

Всички теории за лидерството се кон-
центрират върху постигането на успехи 
от страна на лидерите. Според Карабе-
льова (2004) „първите опити за осъзна-
ване на същността на успеха на лидера 
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насочват вниманието на изследовате-
лите към индивидуалните особености, 
т.е. характеристиките на лидерите“. В 
резултат на направените проучвания 
изследваният автор насочва внимание-
то към описаната по-горе концепция за 
отличителните черти, като прави някои 
уточнения:

 y „човекът е по-важен от ситуацията;
 y ако могат да се идентифицират раз-
личните характеристики на успешни-
те лидери, изследователите и прак-
тиците ще притежават ключа към 
решаване на проблема с лидерството;

 y ако не могат да се създадат добри ли-
дери, те се раждат такива, идентифи-
цирането на отличителните им черти 
разкрива възможности успешно да се 
подбират добрите лидери“.

Изследванията на Карабельова (2004) 
насочват и към приложение на ситуа- 
ционния подход в лидерството, доколко-
то се твърди, че лидерството се влияе 
от ситуациите и техните параметри. 
Т.е. напълно възможно е един и същи ли-
дер да постигне различен успех в различ-
на ситуация с различни характеристики. 
Карабельова (2004) дава и своето вижда-
не относно същността на лидерството, 
като определя, че „в специализираната 
литература се срещат множество дефи-
ниции на лидерството, които могат да 
се разделят в три направления. Първото 
определя лидерството като свойство, 
второто – като процес, а третото – 
едновременно като свойство и процес“. 
Според автора в първото направление 
попадат вижданията, че лидерството 
включва комплекс от качества и харак-
теристики на личността, второто на-
правление представя лидерството в 
развитие, като свързва лидерството с 

влиянието, което се оказва върху раз-
личните хора. „Разглеждането на лидер-
ството като процес означава, че то е 
пряко, непринудено влияние и координира-
не на действията на групата по посока 
на постигане на целите й. Третото на-
правление съгласува тези характеристи-
ки и определя лидерството като пряко, 
непринудено влияние на личности, прите-
жаващи съответните качества по посо-
ка на постигане на дадена цел“. Посочени-
те изследвания показват голямата роля 
на специализираните обучения в процеса 
на създаване на лидери. Доколкото в по-
ранните етапи от развитието на нау-
ките за лидерство се говори повече за 
вродените качества на лидерите, то в 
по-късните теории се обръща сериозно 
внимание на параметрите на всяка една 
ситуация, на поведенческите подходи, на 
обучението в процеса на изграждане на 
лидерите и др.

Според Стивън Кови, цитиран от 
Янев (2016) „за да бъдете ефективен ли-
дер, вие трябва да изпълнявате успешно 
четири роли: Първа – Служите за модел. 
Чрез личния си пример вие вдъхвате до-
верие, без да го изисквате от другите. 
Появява се само когато сте заслужили 
доверие. Това води до личен морален ав-
торитет. Втора – Откривате посоката. 
Задаванe на посоката, създавате ред, 
без непременно да го изисквате. Кога-
то хората участват във вземането на 
стратегически решения, те емоционал-
но се обвързват с целта. Така точката 
на влияние от външна става вътрешна. 
Откриване на посоката изгражда визио-
нерски морален авторитет. Трета – Син-
хронизирате. Синхронизацията на струк-
турите, системите и процесите в даде-
но общество или организация означава 
изграждане на оптимални механизми за 
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взаимодействие и координация. Така се 
гради институционален, морален авто-
ритет. Четвърта – Овластявате. То е 
плодът на другите три роли“. 

Дефинирането на тези четири роли е 
доста дискусионно поради няколко причи-
ни. На първо място, ролите са в опреде-
лена взаимовръзка с качествата на лиде-
ра. Казано по друг начин, съвкупност от 
определени качества позволява и пред-
полага изпълнението на дадена роля. На 
второ място, при някои от лидерите е 
възможно тези четири роли да не са ясно 
отделени, а да се изпълняват в някаква 
комбинация. Цитираният автор смята, 
че „при раждането си човек получава от 
природата три дара: (1) правото на из-
бор, (2) природните принципи, и (3) чети-
рите интелигентности – духовна, емо-
ционална, умствена и физическа. Тези ин-
телигентности съответстват на чети-
рите измерения на човешката природа –  
дух, сърце, тяло и ум. Взаимно свързани, 
те си влияят едно на друго. Има много 
доказателства, че в четирите вида ин-
телигентност са концентрирани необхо-
димите за всеки лидер качества“. Всички-
те тези изследвания показват силното 
значение, което има интелигентността 
за развитието на лидерските качества. 
Самата тя се придобива по рождение и 
в известна своя част може да бъде усъ-
вършенствана, като нейните параметри 
са основа за създаване и развитие на ли-
дерите. 

Независимо по какъв начин се дефини-
ра лидерството и неговите характерис-
тики, редица автори разделят лидерите 
на следните две категории:

 y Лидери – традиционалисти;
 y Лидери – новатори.

Приемането на подобно разделение 
на лидерите може да бъде обосновано 
само ако е доказана съвкупността от ка-
чества, които притежават двете групи. 
Наред с това, интерес за настоящото 
изследване представлява специфичното 
изучаване на новаторското поведение 
на лидерите, което предполага и други 
форми за лидерско обучение. В свое из-
следване Слоун (2006) определя, че „тра-
диционният лидер лесно се разпознава 
като устремен, решителен човек, на-
пълно подходящ за добре структурирана 
среда като например зряла корпорация, 
министерство или армията. Лидерите – 
новатори, от друга страна, имат разли-
чен подход към постигането на целите –  
те са много по-съсредоточени върху из-
обретателността и новаторството 
на екипа“. От тези определения следва, 
че лидерите – новатори, концентрират 
своите и усилията на екипите си към 
намиране на нови методи на работа. 
Вероятно това е възможно и ако те са-
мите са обучени да мислят иновативно 
и да прилагат съвременни методи при 
реализиране на дейността си. По този 
начин се откроява възможността всеки 
да бъде изграден като лидер. Ако лидери-
те основно се изграждат като такива, 
включително чрез обучение, то трябва 
да се предвиди приложение на специфичен 
иновативен инструментариум за обуче-
ние на лидерите – новатори. 

От направените анализи и проучвания 
става ясно, че каквито и качества да при-
тежава лидерът, много важно е неговото 
влияние върху хората и въздействието, 
което се постига по този начин. Поради 
тези причини Семерджиев (2012) поставя 
хората в центъра на анализите: „хора-
та са централен елемент в моделите на 
управлението. Те се отчитат в тях с три 
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основни променливи: поведение на лич- 
ността, формиране и работа в групи, ра-
ботата на мениджъра в ролята на лидер и 
влиянието му на хората и групите“. 

Направените литературни проучвания 
дават основание за провеждане на емпи-
рично изследване по въпросите на лидер-
ството и обучението по лидерство.

2. Емпирично изследване на 
обученията по лидерство

За целите на настоящата разработ-
ка е проведено анкетно проучване сред 
организациите, провеждащи обучения по 
лидерство. Проучването преминава през 
няколко етапа (фигура 1).

Първият етап от анкетното проучва-
не е разработването на анкетната кар-
та и нейното реализиране в електронна 
среда. Въпросите в анкетната карта 
са от затворен тип и целят изяснява-
не на организационните аспекти и пре-
дизвикателствата пред обученията по 

лидерство. Важно място заемат въпро-
сите, свързани с целите на обученията, 
честотата на тяхното организиране 
и лекторите, провеждащи обученията. 
След разработването на анкетната кар-
та и нейната реализация в електронна 
среда следва вторият етап от анкет-
ното проучване, а именно – разпростра-
нение сред организациите, провеждащи 
обучения по лидерство. Третият етап 
включва попълването на анкетната кар-
та от респондентите и съхраняване на 
резултатите, което се извършва от 
разстояние в електронна среда. След 
приключване на процеса по попълване и 
изпращане се преминава към четвъртия 
етап – обработка на резултатите. 

Първият въпрос в анкетната карта е 
свързан с определяне профила на обучава-
щата организация. Както се вижда от фи-
гура 2, около 41% от анкетираните имат 
персонал до 9 души. От 10 до 49 човека 
е персоналът в 36,4% от респондентите. 
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Големите организации над 50 и над 250 
души са сравнително малък процент. Съ-
ответно тези до 50 души са 13,6%, а над 
250 човека са 9,1%. Данните показват, че 
отговорилите респонденти са предимно 
малки и средни фирми.

Наред с големината на организация-
та, вторият въпрос е насочен към опре-
деляне на мястото за извършване на ос-
новната дейност. Както се вижда от фи-
гура 3, 81,8% от респондентите извърш-
ват основната си дейност в гр. София, 
а 9,1% в областен град. Пренебрежимо 
малък е броят на организациите, които 
извършват основната си дейност в друго 
населено място.

Друга важна характеристика на орга-
низациите, която има пряко отношение 
към обекта на изследване, е периодът, 
от който извършва дейността си (фи-
гура 4). Колкото повече време дадената 
организация извършва своята дейност, 
толкова е по-вероятно тя да се е наложи-
ла на пазара и предлаганите обучения по 
лидерство да са доказали своята ефек-
тивност. При проведеното анкетно про-
учване се наблюдават следните резулта-
ти: най-голям е броят на организациите, 

които извършват подобна дейност между 
6 и 15 години, а именно – 36,4%. Следват 
организациите с 31,8%, които провеждат 
подобни обучения повече от 31 години. 
От 16 до 30 години са 18,2% от органи-
зациите, а 13,6% извършват подобна дей-
ност сравнително отскоро – над 1 до 5 
години. От отговорилите респонденти 
няма представители, които провеждат 
обучения по лидерство под 1 година. 

Данните достатъчно ясно посочват 
профила, който имат изследваните орга-
низации. В по-голямата част от случаи-
те това са:

 y Организации с персонал до 9 човека;
 y Извършващи своята дейност на тери-
торията на гр. София;

 y Извършващи основната си дейност 
между 6 до 15 години.

В допълнение към тези въпроси на фи-
гура 5 са дадени отговорите на въпроса 
„Преди колко години организирахте пър-
вото обучение по лидерство?“.

Данните потвърждават отчасти по-
лучените отговори на въпрос 3, като 
36,4% от отговорилите провеждат пър-
вото си обучение по лидерство меж-
ду 1 до 5 години. Същият процент от 
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организациите провеждат първото си 
обучение по лидерство между 6 до 15 
години, а при 13,6% от респондентите 
това се извършва в периода между 16 и 
30 години.

Особен интерес за настоящото из-
следване представляват получените от-
говори на въпроса „Колко често органи-
зирате обучения по лидерство?“ (фигура 
6). Получените отговори показват, че при 
36,4% от организациите такива обучения 
се провеждат няколко пъти в годината. 
Същият процент от организациите про-
веждат обучения веднъж в годината, а 
9,1% – веднъж на няколко години. Висо-
кият процент на организациите, които 
често провеждат подобни обучения, по-
казва добри възможности за изучаване 
на прилагания методичен инструмента-
риум, както и са добра основа за прила-
гане на иновативни методи при подобни 
обучения.

Както бе посочено по-горе, обучения-
та по лидерство могат да обхващат раз-
нообразна тематика, както и потребно-
стите на обучаваните са различни. Това 
дава редица обяснения по отношение 

отговорите на въпрос 6. Както се виж-
да от фигура 7, 10 организации, което 
представлява 45,5% от респондентите, 
са отговорили, че лекторите при провеж-
дане на обученията по лидерство се ка-
нят според заявката на потребителите. 
При 7 от организациите лекторите са 
постоянни сътрудници на организацията. 
Това представлява 31,8% от респонден-
тите, като тези отговори показват, че 
организациите, които провеждат обуче-
ние на лидерство, прилагат гъвкави под-
ходи в интерес на обучаваните.

Доказателство в тази посока са и 
убедително дадените отговори на въ-
прос 7 за насочеността на обучението 
по лидерство. При 86,4% от респонденти-
те то е насочено към придобиване както 
на знания, така и на умения. Това е от 
голямо значение за постигането на висо-
ка ефективност на обучителния процес 
(фигура 8).

По отношение на основната цел на 
обучителния процес респондентите са 
разделени в следните две посоки: при 
81,8% от отговорилите основната цел 
на предлаганото обучение по лидерство 

Фигура 7. Получени отговори на въпрос  
„Кои са лекторите по лидерство, които провеждат обучителните курсове?“
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е подобряване на индивидуалното пред-
ставяне на участниците в курса с оглед 
спецификите на колектива, целите и сре-
дата. При 18,2% от организациите основ-
ната цел е в подобряване на индивидуал-
ното представяне на всеки участник сам 
по себе си (фигура 9).

Заключение и изводи

В резултат от разработването на 
настоящото научно изследване могат да 
се дефинират няколко основни извода:

 y Въпреки отсъствието на единно мне-

ние за същността на лидерството, 

в настоящото изследване основно се 

възприема, че неговата същност се 

проявява във въздействието върху 

хората, водещо до постигането на 

по-високи резултати в сферата на об-

ществено-икономическо развитие;

 y Съществено значение заема въпросът 

за качествата на лидерите, като тях-

ното изучаване помага за формиране-

11 
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то на целенасочени действия за разви-
тие на тези качества на личността;

 y Голяма част (над 80%) от организации- 
те, провеждащи обучения по лидер-
ство, осъществяват дейността си в 
Столицата;

 y Обученията по лидерство се провеж-
дат ежегодно или няколко пъти в го-
дината, като обхващат разнообразна 
тематика;

 y Основната цел на предлаганото обуче-
ние по лидерство при 81,8% от отго-
ворилите е подобряване на индивиду-
алното представяне на участниците в 
курса с оглед спецификите на колекти-
ва, целите и средата;

 y Резултатите от проведеното емпи-
рично изследване, анализа и горепо-
сочените изводи показват основните 
предизвикателства пред обучението 
по лидерство.
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