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 ЛІДЕРСТВО ЯК СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИЙ ФЕНОМЕН. СУТНІСТЬ ЛІДЕРСТВА ТА ЙОГО ОСНОВНІ ОЗНАКИ.СТИЛІ ЛІДЕРСТВА.
Світ поступається дорогою тому, хто знає, куди йде.

Ральф Уолдо Емерсон

Інтерес до лідерства виник ще в глибокій давнині. Феномен лідерства впродовж століть хвилював свідомість багатьох дослідників. 

Існують різні тлумачення слова «лідер». В перекладі з англійської воно означає лідер, керівник, вождь, командир.

Український психолог, науковець В.О.Татенко зауважує, що аналогами іншомовного слова «лідер» в українській мові можна вважати слова «поводир», «провідник», «ватажок».
В ході вивчення проблеми лідерства вченими було запропоновано багато різних визначень даного поняття. В своїх визначеннях лідерства багато авторів намагались чітко сформулювати той особливий компонент, який вносить сам лідер.
Найбільш загальним визначенням лідерства є пояснення даного феномену як соціально-психологічного процесу в колективі чи групі, побудованого на впливі особистого авторитету людини на поведінку її членів.
Лідерство можна назвати одним з унікальних феноменів політичного і суспільного життя, пов’язаним із здійсненням владних функцій. Воно є неминучим в будь-якому цивілізованому суспільстві і пронизує всі сфери життєдіяльності.
Український психолог В.О.Татенко виділяє такі критерії оцінки лідерства:
1.Прагнення вести за собою. «Бути лідером – значить вказувати шлях іншим – найліпший, найкоротший, найбезпечніший». Лідер, на думку вченого, не тільки направляє і веде своїх послідовників, але й прагне вести їх за собою, а послідовники не просто йдуть за лідером, але й хочуть йти за ним.

2. Мотивація першості. Щоб стати лідером не достатньо прагнути бути першим. Першість, за його словами, передбачає кращі, ніж в інших, життєві результати, що є наслідком зусиль людини, які демонструють її професіоналізм, компетентність, здібності , таланти та інші видатні якості.

3. Впливовість. На думку вченого, щоб стати лідером і вести людей за собою потрібно бути впливовою людиною. По-перше, це людина, яка наділена певною владою. По-друге, впливовість цієї людини не отримана ззовні (державою чи суспільством), а здобута самостійно.

4. Зануреність і закоханість у свою справу.  Лідер вміє витримати межу між своїм покликанням і різними захопленнями. Для лідера, як підкреслює автор, «мотив діяльності відповідає самій діяльності» 

5. Компетентність і креативність. Лідером стає людина, яка добре розуміється на своїй справі і використовує творчий підхід у вирішенні проблемних питань та ситуацій.

6. Психологічна надійність – здатність підтримувати необхідний рівень «Я хочу», «Я можу» і «Я повинен» в різних, особливо напружених ситуаціях життєдіяльності.

7. Адекватна самооцінка і саморегуляція.  Лідерів в більшості випадків поєднуються високий рівень домагань, висока самооцінка з високою вимогливістю до себе і до всього, що стосується групових цінностей та цілей. Також автор висловлює цікаву думку, що справжній лідер вільний від заздрощів і вміє щиро радіти за успіхи інших.

8. Самовдосконалення. Справжній лідер хоче вчитися, набувати досвіду, вдосконалювати свої вміння і навички.

У процесі досліджень феномену лідерства, що активно розгорнувся на початку ХХ ст., сформувалися різні теорії щодо походження та особливостей лідерства.

Теорія лідерських якостей є найбільш раннім підходом у вивченні та визначенні лідерства. В цьому напрямку були проведені сотні досліджень. Впродовж багатьох років вчені намагалися виділити основні особливості лідера. Наприклад, американський психолог К.Берд в 1940 р. склав список із 75 рис, що визначалися різними дослідниками як «лідерські». Серед них були такі: ініціативність, товариськість, почуття гумору, ентузіазм, впевненість, дружелюбність тощо.

Р. Столділлом були висунуті основні п’ять якостей, які характеризують лідера: розум або інтелектуальні здібності, панування або переважання над іншими, впевненість в собі, активність і енергійність, знання  справи. Проте виявилось, що людина, яка володіє всіма цими якостями, не обов’язково є лідером.

Найбільш поширеною виступає так звана харизматична концепція, згідно з якою лідерство отримують видатні люди як дещо, що зійшло на них як благодать. Харизматичний тип лідерства, як зазначає А.І.Сосланд, заснований на неординарних, незвичайних якостях самого лідера, по суті цей тип лідерства опирається на авторитарний механізм володарювання. Харизма — це особлива якість особистості, завдяки якій людину оцінюють як обдаровану особливими якостями й здатну впливати на інших. Потреба людей у такому лідері виникає за екстремальних історичних умов, частіше за все в релігійному чи політичному житті. Харизматичний лідер викликає в оточення абсолютну довіру, спонукає до схиляння перед ним.
Інтерпретаційний підхід певним чином конкретизує теорію рис. За даним підходом, кожній людині природно притаманна критеріальна схема, за допомогою якої вона відрізняє лідерів від нелідерів, дає свою інтерпретацію того, кого слід, а кого не слід вважати лідером, що таке справжній лідер, і, таким чином, здійснює свій вибір. На основі такої інтерпретації і виникає феномен лідерства.
Ситуаційна теорія обґрунтовує ідею залежності поведінки лідера від соціальних умов. Лідерство конкретної особи є функцією ситуації. Особа, що є лідером в одній ситуації, зовсім не обов’язково буде лідером в іншій ситуації. Саме конкретні обставини зумовлюють виникнення політичного лідерства, визначають його функції та поведінку. 
Поведінковий підхід створив основу для класифікації стилів керівництва або стилів поведінки. Це стало серйозним внеском і корисним інструментом розуміння складнощів лідерства.  Цей підхід до вивчення лідерства зосередив свою увагу на поведінці керівника. Відповідно до поведінкового підходу, ефективність визначається не особистими якостями керівника, а скоріше його манерою поведінки стосовно підлеглих
Гуманістичний підхід намагається встановити «паритет значущості» між лідером і його послідовниками, підкреслюючи і підсилюючи роль останніх у процесах лідероутворення. В рамках цього підходу вводиться поняття «суперлідера» – того, хто стимулює розвиток лідерських рис у своїх послідовників, а також «сервант-лідера», який вважає, що насамперед він повинен служити людям, опікуватися тими, хто йде за ним
На ґрунті узагальнення і попередніх підходів виникла синтетична теорія лідерства, згідно з якою лідерство розглядається як процес організації міжособистісних відносин у групі, а лідер – як суб’єкт управління цим процесом. Лідерство інтерпретується як функція групи і тому вивчати його потрібно з точки зору цілей та завдань групи. Більшість вітчизняних вчених, вивчаючи динамічні процеси у групі ґрунтуються саме на цьому підході. Сутність лідерства в малих групах розглядається в контексті спільної групової діяльності.
Одним з найбільш традиційних питань лідерства є також питання про стилі лідерства. Стилі лідерства досліджували Л. І. Уманський, Б. Д. Паригін, школа групової динаміки К. Левіна та ін.

Стиль лідерства – це типова для лідера система прийомів впливу на членів групи.

К. Левін виділив три стилі лідерства: авторитарний (директивний), демократичний (колегіальний) і ліберальний (потуральний).

1. Авторитарний стиль

Авторитарний стиль виявляється в жорстких способах управління, придушенні ініціативи членів групи, відсутності обговорення під час прийняття рішень. Управління групою здійснюється тільки однією людиною – керівником, який сам приймає рішення, контролює і координує роботу підлеглих. Лідер має можливість різко критикувати підлеглих і застосовувати до них серйозні санкції. Його головна зброя –“залізна вимогливість”, загроза покарання, відчуття страху. Рівень свободи учасників групи зведений до мінімуму. Ставлення до підлеглих з боку лідера залежить не від результатів їх діяльності, а від особистих симпатій. Авторитарний стиль економить час і надає можливість передбачити результат, але під час його використання пригнічується ініціатива послідовників і вони перетворюються на пасивних виконавців.

2. Демократичний стиль

Модель взаємодії лідера й групи – це залучення членів групи до обговорення тих питань, стосовно яких передбачається прийняття рішення (причому сам лідер виконує функцію регулятора й коректора ідей підлеглих). Члени групи вільні у виборі форми виконання спільно прийнятого рішення. Лідер надає підлеглим достатній рівень свободи в період обговорення рішення й стимулює їх активність. Демократичний стиль відрізняється колегіальним обговоренням проблем у групі, заохоченням керівником ініціативи підлеглих, активним обміном інформацією між лідером і членами групи, ухваленням рішень на загальних зборах. Цей стиль, на думку більшості вчених, є найкращим. Соціально-просторове становище лідера – усередині групи. Такі лідери ініціюють максимальну участь кожного в діяльності групи, не концентрують відповідальність, а прагнуть розподілити її серед усіх членів групи, створюють атмосферу співпраці.

3. Ліберальний стиль

Особливістю цього стилю є стихійність, безсистемність у прийнятті рішення (відсутність серйозного опрацювання проблеми). Відсутність сформульованих вимог лідера до діяльності групи та дієвого контролю за виконанням прийнятих рішень. Такий лідер прагне піти від відповідальності, перекладаючи її на підлеглих, уникає конфліктів з членами групи, прагне не втручатися в перебіг діяльності групи. Багато дослідників не виділяють цей стиль як особливий, обмежуючись зіставленням авторитарного й демократичного стилів, оскільки пасивного лідера важко назвати лідером. Кожен стиль має свої переваги та хиби і, в цьому сенсі, немає “поганих” і “хороших” стилів керівництва. Авторитарний стиль простий і оперативний, проте призводить до пасивності підлеглих і лицемірства відносно до керівника. Демократичний стиль робить можливою участь усіх в управлінні, проте заважає у разі потреби швидкому ухваленню рішень. Стиль потурання орієнтується на самостійність членів групи, але це можливо тільки за їх високою кваліфікацєю.

Отже, єдиного правильного стилю лідерства не існує. Дієвим лідером уважається той, що у стані оцінити різні чинники, що впливають на його поведінку в певній ситуації. Він може комфортно почувати себе й ефективно діяти протягом усього континіуму лідерського стилю, може змінювати цей стиль, щоб відповідати вимогам ситуації. Цілком зрозуміло, що найбільш успішні лідери й керівники орієнтуються на всі три стилі залежно від умов діяльності.

Найбільш поширеною класифікацією лідерства в організації є виділення його трьох типів (іноді їх називають ролями лідера):

1. Ділове лідерство характерне для груп, які виникають на основі виробничих цілей. У його основі лежать такі якості, як висока компетентність, уміння краще за інших виконувати організаційні завдання, діловий авторитет, досвід та ін.

2. Емоційне лідерство виникає в соціально-психологічних групах на основі симпатій, привабливості міжособистісного спілкування. Емоційний лідер викликає у людей довіру, випромінює теплоту, вселяє впевненість, знімає психологічну напруженість, створює атмосферу психологічного комфорту.

3. Ситуативне лідерство характеризується несталістю, тимчасовою обмеженістю, зв’язком лише з певною ситуацією. Ефективність лідерства залежить від того, наскільки ситуація надає лідеру можливість впливати на інших людей.

Таким чином, лідерство є складним феноменом, який потребує подальшого поглибленого вивчення, особливо вітчизняними вченими. 
ЩЕ РАЗ ПРО СТИЛІ ЛІДЕРСТВА

Стилі лідерства, які застосовуються в певних ситуаціях.

•
Диктаторський

•
Бюрократичний

•
Демократичний

•
Ліберальний

Диктаторський стиль лідерства

Цей підхід вважається класичним. Він дає можливість керівникові повною мірою зберігати свої повноваження щодо прийняття рішень. Керівник не консультується з персоналом, а останньому не дозволяється виявляти ініціативу та входити з пропозиціями. Персонал повинен виконувати накази без будь-яких пояснень.  Мотивація створюється за допомогою застосування принципу «батога й пряника». 

Цей стиль лідерства був значно розкритикований протягом останніх 30 років. Дослідження показали, що в організаціях із великою кількістю керівників-диктаторів спостерігається високий рівень відпливу кадрів та прогулів, ніж в інших організаціях. Виявилося, що працівники чинять опір такому стилю керівництва. 

Дослідження показали, що лідери-диктатори: 

•
застосовують погрози та покарання з метою впливу на персонал;

•
не довіряють працівникам;

•
не дозволяють працівникам виявляти ініціативу.

Однак не всі аспекти диктаторського стилю лідерства погані. Інколи це є найефективнішим стилем.

Результативне застосування диктаторського стилю лідерства

•
Нові, непідготовлені працівники не знають, які завдання виконувати або яких процедур додержуватися.

•
Результативний контроль здійснюється лише за допомогою надання детальних наказів та інструкцій.

•
Працівники не реагують на будь-який інший стиль лідерства.

•
Існує потреба у великих щоденних показниках діяльності. 

•
Існують обмеження в часі для прийняття рішень.

•
Персонал схильний до оспорювання рішень керівника.

•
У певній сфері здійснювалося незадовільне керівництво. 

•
Робота повинна координуватися з іншим відділом або організацією.

Диктаторський стиль лідерства найменш результативний, якщо:

•
працівники стають напруженими, заляканими чи обуреними;

•
працівники очікують, щоб до їхніх поглядів прислуховувалися;

•
працівники залежать від свого керівника при прийнятті рішень;

•
існує низький моральний дух працівників, високий відплив кадрів, прогулів та затримка роботи.

Бюрократичний стиль лідерства

Бюрократичний стиль лідерства – це стиль, коли керівник здійснює формалізоване управління виключно за статутом організації. Усе повинно здійснюватися відповідно до норм та політики компанії. Якщо це не прописано у статуті, керівник звертається до вище поставлених службових осіб. Такий керівник є реалізатором закону, а не лідером. Він або вона дотримуються встановлених норм.

Бюрократичні лідери працюють згідно з установленими формальними приписами, постійно переконуючись, що їхні співробітники точно виконують норми. Це є доречним стилем у роботі, пов’язаної з ризиками (такими, як робота з технікою, токсичними речовинами або на висоті), або в роботі з грошима (наприклад, запровадження грошей) та, безумовно, у в’язницях, де завжди існує ризик завдання шкоди.

В інших ситуаціях жорсткість та високий рівень контролю може деморалізувати співробітників та знизити здатність організації реагувати на зовнішні обставини. 

Результативне застосування бюрократичного стилю лідерства

Цей стиль може бути результативним, якщо:

•
працівники постійно виконують рутинну роботу;

•
працівникам необхідно донести певні стандарти або процедури;

•
працівники працюють у ситуаціях, коли вони можуть бути поставлені під загрозу завдання їм шкоди;

•
під час проведення навчання з питань безпеки або з метою забезпечення безпеки; 

•
працівники виконують завдання, пов’язані з роботою з грошима, майном та ін., що належить іншим особам.

Нерезультативне застосування бюрократичного стилю лідерства

Цей стиль не є результативним, коли:

•
робочі звички формують те, що важко змінити, особливо, якщо ці звички більше не потрібні; 

•
працівники втрачають зацікавленість у роботі та у співпраці з  колегами; 

•
працівники роблять лише те, що від них очікується, і не більше.

Демократичний стиль лідерства

Демократичний стиль лідерства також називається стилем долучення, оскільки він заохочує працівників долучатися до процесу прийняття рішень. Демократичний керівник інформує своїх працівників про проблеми, які впливають на їхню роботу, та поділяє обов’язки стосовно прийняття рішень і вирішення проблем. Цей стиль вимагає лідерської  ролі як інструктора, за яким залишається останнє слово. Він збирає інформацію від співробітників перед прийняттям остаточного рішення.

Цей стиль забезпечує високу якість роботи за високих показників на тривалий період. Персоналу подобається, що йому довіряють, тому він відповідає співпрацею, командним духом та високою моральністю. 

Як правило, демократичний лідер:

•
розробляє план щодо надання допомоги працівникам із питань адекватного оцінювання ними своєї роботи;

•
зацікавлює працівників до визначення цілей;

•
сприяє  швидкому кар’єрному зростанню працівників;

•
визнає та заохочує досягнення в роботі.

Як і інші стилі, демократичний стиль лідерства не завжди доречний. Найбільш результативне його застосування здійснюють висококваліфіковані та досвідчені працівники або під час упровадження оперативних змін, або під час вирішення проблем персонального або групового характеру.

Демократичний стиль лідерства є найбільш результативним, якщо:

Результативне застосування демократичного стилю лідерства

•
лідер бажає інформувати своїх працівників про аспекти, які впливають на них; 

•
лідер бажає, щоб працівники розподіляли обов’язки стосовно прийняття рішень та вирішення проблем; 

•
лідер бажає надавати працівникам можливість саморозвитку та їх зацікавлення роботою;

•
існують значні та складні проблеми, які вимагають багато зусиль для їх вирішення; 

•
повинні бути внесені зміни або вирішені проблеми, які впливають на працівників або групу працівників;

•
ви бажаєте заохотити створення команди та активну участь у ній.

Нерезультативне застосування демократичного стилю лідерства

Демократичний стиль лідерства не повинен застосовуватися, коли:

•
існує брак часу на втілення ідеї кожного працівника; 

•
є більш простим та результативним прийняти рішення керівником;  

•
у справі не допускаються помилки;

•
керівник відчуває загрозу під час застосування такого стилю лідерства; 

•
найважливішим питанням є безпека працівника.

Ліберальний стиль лідерства (стиль невтручання)

Ліберальний стиль лідерства також відомий як стиль надання свободи дій. Цей стиль характеризується тим, що керівник надає неповні або зовсім не надає інструкції підлеглим, залишаючи їм повну свободу дій. Персоналові надається влада та повноваження на встановлення цілей, прийняття рішень та вирішення проблем на його розсуд.

«Laissez-Faire» у перекладі з французької мови означає «дозвольте робити», використовується для описання лідера, який надає можливість колегам виконувати свою роботу самостійно. Цей стиль може бути результативним, якщо лідер контролює досягнення та регулярно спілкується зі своєю командою. Частіше принцип невтручання застосовується в команді, в якій працівники дуже досвідчені, кваліфіковані та ініціативні люди. На жаль, це також стосується ситуацій, коли керівники не здійснюють необхідного контролю.

Результативне застосування ліберального стилю лідерства

Цей стиль є результативним, коли:

•
працівники є висококваліфікованими та досвідченими професіоналами;

•
працівники пишаються своєю роботою та прагнуть робити її самостійно; 

•
використовуються зовнішні експерти, фахівці або консультанти;

•
працівники є надійними та відповідальними.

Нерезультативне застосування ліберального стилю лідерства

Цей стиль не повинен застосовуватися, якщо:

•
працівники почувають себе невпевнено без наявності керівника; 

•
керівник не може надати регулярних коментарів, щоб працівники знали, наскільки успішно вони виконали роботу; 

•
керівники не можуть подякувати працівникам за їхню успішну роботу;

•
керівник не розуміє своїх обов’язків та сподівається, що працівники можуть виконати це за нього.

Застосування правильного стилю лідерства.

Не існує «правильного» стилю, а більш досвідчені лідери зазвичай комбінують стилі в залежності від ситуації.  

Під час вирішення того, який підхід застосовувати, можна керуватися такими факторами:

•
рівень кваліфікації та досвід членів вашої команди;

•
тип роботи (рутинна або нова, креативна робота);

•
організаційна атмосфера (стабільна або радикально мінлива, консервативна або ризикована);

•
властивий вам стиль;

•
компанія, а саме: традиції, цінності, філософія та інтерес компанії впливають на дії керівника.

Лідер, який може об’єднати цілу низку стилів залежно від ситуації, досягне цілей та буде найбільш результативним. Справжній лідер зможе надихати свою команду завдяки тому, що він розділятиме загальне бачення того, що має бути зроблено. Він перебуватиме постійно в центрі уваги та приділятиме багато часу на обговорення питань з працівниками. Він не завжди буде діяти прямо, намагаючись розподіляти обов’язки між працівниками своєї команди, там, де ентузіазм може передаватися від одного члена команди до іншого. Він також підтримуватиме природний баланс між потребами окремих осіб, команди та роботою, яку необхідно здійснити.

Негативні стилі лідерства

Негативні стилі лідерства

•
Мікроменеджмент

•
«Чайковий» менеджмент

•
«Грибний» менеджмент

•
«Риб’ячий» менеджмент

•
Апостеріорний менеджмент

Мікроменеджмент 

Стиль менеджменту, з яким більшість з нас знайомі, називається мікроменеджментом. Керівник такого стилю поводиться так, наче співробітник не здатний сам виконувати роботу, надає йому інструкції та перевіряє все, що він робить. Такі керівники рідко винагороджують і часто критикують. Все, що робить працівник, здається недостатнім. Цей метод протилежний лідерству.

Досвід роботи із застосуванням мікроменеджменту. 

Такий метод дуже пригнічує людей. До працівників ставляться так, наче вони нездатні діяти та не заслуговують довіри. Таким чином, люди, до яких застосовується мікроменеджмент, можуть бути залежними. Вони стають не здатними приймати найпростіші рішення без погодження керівника. Альтернативою такому тотальному підпорядкуванню, яку приймає більшість осіб, є розчарування або звільнення. У будь-якому разі такий стиль може легко зламати впевненість особи.

«Чайковий» менеджмент

«Чайковий» менеджмент – це гумористичний термін, що використовується для описання стилю керування, коли особа «залітає, кричить та вилітає знову». Коли такі керівники прибігають, вони зазвичай критикують та дають вказівки, часто не розуміючи, у чому полягає робота. А перш ніш ви зможете посперечатися або запитати, що саме від вас вимагається, у них одразу виникають «невідкладні та важливі справи».

Існують об’єктивні ознаки стилю роботи чайки-менеджера. Вони весь час говорять, не надаючи можливості вставити й слово, уникають прямого контакту в очі та продовжують говорити, навіть якщо ви спробуєте щось сказати.

Ви можете почувати себе недооціненим та ображеним. Але, як правило, вони не завжди перебувають на робочому місці, що надає можливість виконувати роботу самостійно.

Чому так відбувається. Менеджери-«чайки» вважають себе дуже важливою особистістю. Однак вони розуміють, що багато чого не знають, і побоюються, що їх викриють за допомогою додаткових запитань або під час дискусії. Вони безперервно говорять, доки самі себе не зупинять, потім вибачаються та покидають вас.

Можливо, вони й насправді зайняті, але вони пропускають найважливіше – особистісне керування. Вони керуються принципом балаканини, а «м’якість» вважають нерезультативною та зайвою.

«Грибний» менеджмент

Згідно з метафорою, «грибний» менеджер занурює вас по коліна в неприємне середовище та тримає в темряві. 

На практиці це означає, що ви виконуєте всю роботу, яку вони не хочуть виконувати. Вони не спілкуються та уникають вас, що унеможливлює отримання інформації щодо їхніх планів або про ситуацію в організації.

Чому так відбувається. Грибний менеджер часто більше стурбований своєю кар’єрою та репутацією. Будь-яка особа, яка загрожує цьому, навмисно буде прихована, оскільки може показати  «грибного менеджера» в негативному світлі.

Менеджери, які керуються таким методом, можуть мати улюбленців, яким вони приділяють більше уваги та надають роботу. Інших ігнорують та дають дрібну роботу.

«Риб’ячий» менеджмент

Риба може бути несправедливо звинувачена у дволичності, оскільки ви не можете побачити її з обох сторін одночасно. Цей принцип застосовується до дволиких керівників, які застосовують різні стилі поведінки в залежності від ситуації.

Коли вони рядом із старшими керівниками, то ставлять співробітників за приклад, справу на перше місце, а себе на останнє. Однак із своїми співробітниками вони часто поводяться навпаки. Осіб, які роблять всю роботу й намагаються виконати її якнайкраще та вчасно, звинувачують, якщо щось відбувається не так як треба.  

Такий менеджер змінює поведінку в залежності від ситуації. Ці менеджери поводяться з вами як друзі, коли необхідно щось зробити, та як підступні люди, коли йдеться про винагороду та похвалу.

Чому так відбувається. Основна причина дволикості (або багатоликості) таких менеджерів полягає в тому, що у них відсутнє почуття цілісності. Вони не вбачають нічого поганого в поводженні з різними людьми по-різному, а інколи можуть пишатися своєю здатністю поводитися по-різному в різних ситуаціях, називаючи таку здатність «стильовою гнучкістю».

Можливо, такого керівника навчили такому стилю, але також причина може полягати й в іншому, вони могли мати досвід із недовірою та зловживанням.

Апостеріорний менеджмент

У неофіційній теорії менеджменту «апостеріорний менеджмент» широко застосовується щоденно в усьому світі, а більшість людей миттєво можуть розпізнати такий стиль.

Дуже часто в невеликих компаніях існує декілька формальних систем та диктаторський стиль керівництва. Виявляється, що у великих компаніях результати часто переважають над правилами або застосовується політика «керування враженням».

Принцип. Основний принцип апостеріорного менеджменту полягає в тому, що керівник, як суддя та суд, завжди має рацію та ніколи не винен. Таким чином, він упевнений у своїй роботі.

Неясні цілі. Першою ознакою апостеріорного менеджменту є нечіткий початок роботи, зазвичай з нечіткими та загальними цілями. Якщо керівника просять прояснити завдання, він зазвичай скаже, що «ви експерт» або «для цього вас і було найнято», маючи на увазі те, що факт нерозуміння якихось питань свідчить про вашу погану компетенцію. Це може бути властивим компанії, де таке відбувається на всіх рівнях. Принцип «менеджери повинні керувати» є типовим формулюванням більшості керівників, що означає, що ви виконуєте завдання на ваш розсуд.

Зазвичай негативний стиль лідерства застосовують керівники, які:

- не турбуються про благополуччя співробітників; 

- мають занадто виражену особистість, застосовують міжособистісну техніку спілкування, що негативно впливає на робочу атмосферу.
КЕРІВНИЦТВО І ЛІДЕРСТВО: СПІЛЬНЕ І ВІДМІННЕ
Мистецтво управління людьми найважче з усіх мистецтв. 

З цим поняттям зустрічається майже кожен, хто в якій-небудь мірі знаходився в колективі. 

В сучасних умовах  розвитку економіки  проблеми  суспільства,  які  пов’язані  з питаннями лідерства,  дієвого та продуктивного управління та розумного, доцільного використання влади вимагають поглибленого вивчення, як аспектів лідерства, так і аспектів керівництва в організації. А саме, ефективний менеджмент сприяє стабільності і порядку, розв’язанню проблем, тому управління стає об’єктом досліджень багатьох вчених, а саме лідера і керівництва

Багато хто вважає, що всі проблеми вирішуються, якщо людині вдається поєднати у своїй діяльності функції лідера та керівника. Але функції лідера і керівника на практиці часто не тільки не поєднуються, але і протилежні. Керівник може частково брати на себе функції лідера. Якщо для лідера на першому плані є етичні критерії, то керівник зайнятий головним чином функціями контролю і розподілу. Керівництво нерозривно пов’язане з організацією і процесами, які в ній відбуваються, а лідерство може існувати і без організації. Функція керівництва може бути віднесена до визначеної в ієрархії посаді. За керівником підлеглі йдуть у силу формальних причин, а за лідером – в силу суб’єктивних. У керівника є підлеглі, а у лідера – однодумці, які визнають мету лідера. Різниця між керівництвом та лідерством: «Керівництво можна визначити як розумовий і фізичний процес виконання доручень і вирішення визначених завдань. Лідерство ж, навпаки, є процесом, за допомогою якого одна людина впливає на членів групи».

Однак слід розрізняти поняття “керівник” та “лідер” та “ керівництво” й “лідерство” 

Відмінні риси керівника та лідера

	Керівник
	Лідер

	Особа, на яку офіційно покладені функції управління колективом та організацією
	Особа, що виділяється з групи , за якою члени групи визначають право приймати рішення у важливих для групи ситуаціях

	Представляє свою організацію у зовнішньому світі та вирішує питання, пов’язані з її офіційними відносинами з іншими колективами, організаціями
	Його активність обмежується внутрішньо груповими відносинами

	Несе юридичну відповідальність перед вищестоящим керівництвом за функціонування колективу
	Не несе юридичної відповідальності перед вищестоящим керівництвом за функціонування колективу

	Офіційно призначається
	Стихійно висувається у колективі

	Володіє законно наданими йому правами та обов’язками посадової особи
	Наділений правами та обов’язками притаманними кожному співробітнику організації

	Володіє визначеною системою офіційно встановлених санкцій для впливу на виробничу , творчу тощо активність підлеглих
	Не має таких санкцій

	Здійснює регуляцію  офіційних відносин групи як певної соціальної організації.
	Здійснює регуляцію міжособистісних відносин  у групі

	Керівництво – елемент макросередовища, оскільки воно пов’язане з усією системою суспільних відносин
	Лідерство – елемент мікросередовища, яким є група .

	Процес прийняття ним рішень є складним та опосередкований різноманітними обставинами
	Прийняття ним рішення – неофіційні і безпосередні, стосуються лише групової діяльності, певного її аспекту

	Здійснює вплив на своїх підлеглих співробітників, використовуючи систему примусових повноважень офіційно-правового, владного характеру
	Здійснює вплив на окремих особистостей чи навіть групи завдяки своєму авторитету

	Несе відповідальність перед законом за стан справ у колективі, його діяльність та результативність
	Не несе відповідальності перед законом за стан справ у колективі

	Має організаційну природу
	Має психологічну природу

	Явище стабільне
	Явище ситуативне залежить від настроїв групи


Як свідчать дані таблиці, керівництво та лідерство є персоніфікованими формами соціального контролю, способами соціально-психологічного впливу з метою досягнення максимального ефекту від діяльності організації.

Але більшість зарубіжних дослідників не вбачають спільних рис між керівництво та лідерством. Проте,  як  показує  практика, найчастіше в  особі  керівника  поєднуються  як управлінські, так і лідерські якості.

Спільними ознаками є: лідерство і керівництво мають управлінський статус. Спільними для лідера і керівника є можливість застосувати владу, тобто впливати на поведінку інших людей або на ситуацію за допомогою різних засобів: авторитету, традицій, економічних механізмів тощо. Лідер і керівник відповідально ставляться до прийняття рішення ,спрямовують в правильному руслі  роботу колективу.

Звичайно, в ідеальний варіант, коли керівник і лідер – одна особа. Тоді група працює як єдина команда, віддана своєму капітанові, тобто найефективніше з погляду діяльності і найбільш гармонійно з погляду людських стосунків.  Але в колективі може скластися така ситуація, коли керівник та лідер – це дві різні особи. Тоді взаємовідносини між ними можуть або гармонізувати життя організації, або підвищувати рівень конфліктності. Здебільшого, на нашу думку, так як це дві «сильні» особистості, виникають конфлікти. Вони не знаходять спільних точок взаємодії. Ця ситуація не сприятиме успішній діяльності групи і гармонізації міжособистісних стосунків. Але якщо врахувати, що це двоє інтелектуально підкованих людей, то можлива і друга сторона медалі, тобто на основі самоповаги і компромісів все-таки знаходяться точки взаємодії. Така група може працювати успішно, і в ній пануватиме певний "дух" змагання і суперництва. Якщо група виконуватиме роль третьої сили, тобто буфера між лідером і керівником, то висловлюючись фігурально, "цей корабель не затоне, а плистиме вперед".

Отже, розуміння сучасної ролі та значення керівника як організатора колективної діяльності співробітників-однодумців є передумовою усвідомлення такого  факту, що керівник сьогодні не може вдовольнятися лише формальним лідерством, яке автоматично забезпечує йому займана посада. Сучасний керівник зобов'язаний бути соціальним лідером, який, завдяки своїй особистості, здійснює лідерський вплив на підлеглих співробітників. Виокремленні спільні та відмінні риси аспектів керівництва та лідерства необхідні для вдосконалення вміння керівників здійснювати об'єктивно- критичний аналіз власного стилю з метою його доведення до реального лідерства.

ТИПИ КЕРІВНИКІВ (за Кудряшовою Л.)

"Регламентатор". Ідеал такого керівника – повна регламентація діяльності підлеглих згідно зі службовими інструкціями, розпорядженнями, нормативами тощо. Вважається, що все це саме по собі дозволяє раз і назавжди налагодити машину управління. Така над-регламентація призводить до того, що не залишається місця для творчої діяльності: при виникненні будь-яких проблем працівники кидаються на пошуки відповідей на них до всіляких документів і приписів. Це неминуче породжує не оптимальність рішень, що приймаються в нестандартних ситуаціях, адже вони "підробляються" під раніше випущені циркуляри. До того ж, будь-яка регламентація, якою б досконалою вона не була спочатку, з часом безупинно застаріває. Керівник-регламентатор, який намагається сховатися за паперами, підмінити ними реальний процес управління, як правило, погано контактує з людьми. А це створює несприятливий психологічний клімат у колективі.

"Колегіал". Цей тип керівників вбачає запоруку ефективного управління у використанні колективних форм прийняття рішень. В своїй діяльності він багато часу присвячує організації різноманітних комісій, регулярному проведенню зборів, нарад та засідань; звичайно він є прибічником демократичних методів керівництва. Однак абсолютизація колегіальних форм управління веде до зменшення особистої відповідальності за прийняті рішення. Очевидно, що чисто колегіальний стиль виправданий в тих ситуаціях, коли або нема єдиної точки зору на якусь проблему, або коли питання, що розглядається, відноситься до компетенції багатьох осіб. Надмірне захоплення засіданнями та нарадами, намагання узгодити будь-яке питання майже завжди є свідоцтвом недостатньої ефективності управління. Крім того, немало комісій є непотрібними.

"Спринтер". Такий керівник швидко реагує на мінливість управлінської ситуації, своєчасно приймає рішення. Звичайно він здатний зробити ділову кар'єру. Керівника такого типу важко переоцінити, коли потрібна мобілізація всіх сил на вирішення якоїсь важкої проблеми. Але, перевершуючи багатьох інших у тактиці, спринтери програють у стратегії. Керовані ними підприємства часто працюють неритмічно, всілякі аврали стають системою. Підприємства часто не мають перспективних планів розвитку.

"Об'єктивіст". Головний наголос він робить на так звані об'єктивні фактори, якими пояснює і успіхи, і невдачі в управлінні. Типові міркування "об'єктивіста": "Завдання не виконано тому, що були нерегулярні постачання, недостатньо робочої сили. Плинність кадрів на підприємстві висока, тому що мало будується житла тощо".

"Марудник". Девіз такого керівника: "Будь-який папір повинен вилежатися". Він всіляко відтягує рішення управлінських проблем, намагаючись, щоб кожна з них "застаріла" і вирішилася сама по собі.

"Максималіст". Такий керівник не визнає "дрібних" проблем управління. Він не задоволений рішенням проблеми на звичайному рівні і завжди прагне до максимальних досягнень. Такий керівник часто не помічає поточних, повсякденних проблем, не має бажання і не вміє ними займатися, а це може поставити під удар і його високі цілі.

"Організатор". Цей тип керівників вважає найголовнішим рішення ключових проблем, до яких, в першу чергу, відносяться: ефективний підбір та розміщення кадрів управління, розробка ефективного і, в той же час, реального плану. Нічим іншим керівник, на їх думку, займатися не повинен. Але, на відміну від максималіста, організатор інакше розуміє ключові проблеми. Це скоріше не ідеї, не цілі розвитку, а напрямки діяльності. Такими проблемами організатор займається особисто і незмінно добивається їх вирішення, так би мовити, в "матеріалізованому" вигляді. Він далекий від того, щоб ідеалізувати підлеглих. Для керівників і спеціалістів, яких він цінує, організатор настійливо домагається персональних надбавок. Сила організатора у тому, що він ніколи не йде на поводу у поточних справ, вміє за будь-яку ціну досягти вирішення важливих проблем, не зупиняється перед труднощами, конфліктами і стягненнями. Наприклад, його не зупинить догана за високу плинність кадрів, якщо він вважає, що звільнення недобросовісних і некваліфікованих робітників – єдино можливий метод поліпшення підбору та розміщення кадрів в ситуації, що склалася. Як і максималіст, організатор частенько не займається поточними справами, доручаючи їх своїм замісникам і помічникам.

"Клопотун". Його девіз: "Управління складається з дрібниць". У нього завжди все гаразд з документацією, наради починаються точно в передбачений час, він не забуває своїх обіцянок, звичайно встигає виконати все намічене на робочий день. З підлеглими контактує виключно з ділових питань, його зауваження і завдання завжди конкретні. Клопотун відрізняється високою виконавською дисципліною. Вважає, що керівництво може бути ефективним тільки за умови особистої присутності на об'єктах. Вважається, наприклад, добрим тоном, якщо управляючий трестом і його замісники більшу частину робочого часу перебувають на будівельних майданчиках, а у себе в кабінеті бувають тільки на початку і в кінці робочого дня. Особисте знайомство з об'єктом управління є необхідним моментом діяльності, однак його абсолютизація веде до пріоритетності поточних справ у порівнянні з перспективними, а також неминуче – до перевантаження керівника. Крім того, прихильність до такого стилю управління часто-густо веде до дублювання вищим керівництвом функцій, які повинні виконувати керівники більш низьких ланок управління. В результаті, керівник ''тоне” в поточних справах, не вміє відрізнити головне від другорядного. Ніхто так не "горить на роботі", як клопотун.

Слова  Р. Фалмера: 

"Якщо історія управління і каже нам про щось, так це про те, що незалежно від того, з чим ми маємо справу – з миром чи війною, розквітом, або занепадом, – цьому світові завжди будуть потрібні досвідчені управлінці, такі, котрі зможуть привести суспільство звідти, де воно знаходиться, туди, де воно хоче бути".

КОНФЛІКТИ В ДІЛОВОМУ СПІЛКУВАННІ: СУТЬ, ПРИЧИНИ, СТРАТЕГІЇ ПОВЕДІНКИ
Джерела конфліктів і альтернативність співпраці

У жодній організації немає людей, які мали б абсолютно однакові інтереси і цінності. А спільна діяльність вимагає співпраці, і тільки в цьому випадку вона може бути успішною. Співпраця неможливо без взаєморозуміння інтересів і цінностей, без компромісів. Однак в практиці часто можна спостерігати виникнення конфліктів, які порушують співробітництво, знижують ефект комунікацій, ускладнюють управління.

Конфлікт - це антагоністичне зіткнення інтересів, позицій, цінностей, це поведінка особи або групи, яке перешкоджає або істотно обмежує іншу особу або групу в реалізації їх інтересів.

В управлінні конфлікти грають подвійну роль. Вони можуть руйнувати організацію, знижувати ефективність управління, але в певних обставинах конфлікти можуть зіграти і позитивну роль. Вони показують приховані негативні процеси, реальне існування розбіжностей і тенденції їх зміни, невидимі перешкоди (підводні камені). Але їхня можлива позитивна роль полягає не тільки в "наданні" інформації, а й у властивості розчистити "завали" для проведення інновацій. З одними конфліктами треба боротися, інші треба викликати. Але створення конфлікту - це дуже тонка річ, яка вимагає мистецтва управління, маневрування в ситуаціях, чіткого уявлення про кінцеву мету, розвиненого почуття моральності.

Необхідно знати типологію конфліктів, для того щоб успішно ними управляти - свідомо викликати, обмежувати, дозволяти, уникати, змінювати їх характер і протягом, використовувати в цілях розвитку.

Типологія конфліктів та конфліктних особистостей

Конфлікти бувають різними, і, отже, за різними критеріями можна виділити і розглянути їх види.

З причин виникнення можна виділити конфлікти особистісні та ділові, а також суб'єктивні і об'єктивні.

Особистісні конфлікти виникають у разі протиріч особистих якостей людей - позицій, особливостей характеру, інтересів і цінностей. Ділові конфлікти відображають відносини людей в процесі їх спільної діяльності. Вони проявляються в факторах дисципліни, розподілу функцій і відповідальності, можуть бути викликані або суб'єктивними причинами, або об'єктивними. Вони виявляються як потреба в інноваціях, модер им                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    нізації, вирішенні реальних проблем. Вони не залежать від суб'єктивних оцінок.

Конфлікти можуть бути різними і за наслідками. Є конфлікти деструктивного характеру. Вони ведуть до руйнування організації, порушення ритмів роботи, виникнення напруженості і гострих протиріч. Але якщо конфлікти і конструктивного характеру. Вони сприяють перетворенням та інновацій, оновленню і раціоналізації. За цим же критерієм можна виділити конфлікти симетричні і асиметричні. Вони розрізняються різними або однаковими наслідками для учасників і сторін.

За сферою виникнення можна назвати конфлікти переважно соціально-психологічного або економічного характеру, організаційні або конфлікти змішані, що зачіпають всі сфери діяльності людини.

За масштабами прояви бувають конфлікти загальні і локальні. Перші поширюються на всю організацію, другі - на окремі се групи або підрозділу.

За формою прояву треба виділити конфлікти приховані, які не мають зовнішнього прояву, але можуть протікати у важких формах саботажу або інтриги. Бувають відкриті конфлікти, що переходять в страйку або боротьбу за переваги, в тому числі і за владу.

За часових параметрів конфлікти діляться на затяжні, уповільнені і моментні.

У всіх конфліктах беруть участь люди - менеджери, персонал. Усі ставляться до конфліктів по-різному. Існує поняття "конфліктні особистості". Воно несе в собі деяку умовність. Кожна людина в певних обставинах може виявитися конфліктної особистістю.

Однак деякі риси людини з підвищеним потенціалом конфліктності можна назвати:

· • прагнення бути в центрі уваги, демонстративність в організаційному поведінці, ініціація суперечок і розбіжностей;

· • завищена самооцінка, небажання рахуватися з іншими, некритичне ставлення до себе, образливість і злопам'ятність;

· • імпульсивність, непередбачуваність в поведінці, зайва емоційність, іноді агресивність;

· • підозрілість і недовірливість, підвищена вимогливість до інших і лояльне ставлення до своїх дій, маніпулювання дисципліною;

· • ставлення до конфлікту як засобу досягнення власних цілей, прагнення "ловити рибку в каламутній воді", ініціювати конфлікти навіть там, де немає для них підстав;

· • прагнення всім догодити, "не висовуватися", відсутність позицій. Така поведінка також може народжувати конфлікти.

Ці риси конфліктності зовсім не характеризують поганого людини. Конфлікт виникає не тому, що в організації є конфліктні особистості, а тому, що існує хороший грунт для прояву цих рис. Якщо ними володіє менеджер - це одне, якщо, скажімо, діловод - це інше. До того ж і ступінь їх прояву може бути різною.

Етапи прояву і вирішення конфліктів

Конфлікт виникає не відразу і не проходить миттєво. Існують етапи прояву та розв'язання конфлікту. Спочатку він має прихований характер. Це ще не конфлікт, але вже можливість його настання. Можна вловлювати слабкі ознаки конфлікту і прогнозувати його характер і форми. Це і є однією з найважливіших задач управління конфліктами.

Далі з'являються явні ознаки конфлікту - протиріччя, учасники, напруженість відносин, організаційні проблеми.

Наступним етапом є прояв конфлікту у всіх його характеристики та особливості. Тут виникає кілька напрямків подальшого розвитку конфлікту - загасання, загострення, стабілізація конфліктної ситуації (заморожуються конфліктні відносини), перехід конфлікту з одного свого типу в інший, розростання конфлікту за масштабами.

Але яким би не був конфлікт, він коли-небудь закінчується. Відновлюється атмосфера співпраці, знаходиться компроміс. Це етап завершення конфлікту.

У процесі управління конфліктом можливо його запобігання, пом'якшення, локалізація, дозвіл. Управління може змінювати прояв конфлікту, більш того, використовувати його в цілях розвитку організації.

Існують і приховані конфлікти, які можуть тривати дуже довго.

Підходи до управління конфліктами

В управлінні конфліктами не завжди слід боротися з ними. Співпраця - це протилежність конфлікту, але іноді досягти співпраці можна через конфлікт. Тому треба вміти управляти конфліктами.

Існують такі підходи до управління конфліктами.

· 1. Попередження, відхід від конфлікту. Він включає вивчення його ознак, раннє встановлення причин, усунення, наскільки це можливо, причин, що сприяють розвитку конфлікту (справедливий розподіл ресурсів, вдосконалення управління, поліпшення умов праці, стимулювання, зміна форм контролю і ін.).

· 2. Ігнорування конфлікту, невтручання. Нехай все йде своєю чергою. Конфлікт сам по собі повинен вирішитися. Нехай спрацюють механізми втоми і здорового глузду.

· 3. Пасивне вирішення конфлікту. Позиція менеджера в конфлікті ясна, але спеціальних дій він не робить.

· 4. Активне вирішення конфлікту - переконання, примирення, переговори, посередництво, об'єднання новою метою, загроза викриття задумів учасників конфліктної ситуації, дисциплінарні вимоги.

· 5. Адміністративний тиск - покарання, розформування, звільнення, догану та ін.

· 6. Компроміс - знаходження спільних інтересів, балансування інтересів і позицій, створення атмосфери довіри, забезпечення взаємної вигоди, переговори.

У практиці управління використовуються всі ці підходи в різному поєднанні. Вибір їх пріоритетів залежить від типу конфлікту, конкретних обставин його прояви, професіоналізму і мистецтва менеджера.
ВИСНОВОК

· 1. Не існує безконфліктного управління, існує управління, здатне вирішувати конфлікти.

· 2. В управлінні конфліктами велике значення мають своєчасне розпізнавання конфліктів і виявлення його ознак.

· 3. Правильний і вдалий вибір стратегії управління конфліктами дозволяє успішно і своєчасно їх вирішувати.

· 4. В інноваційному і стратегічному менеджменті не виключається ініціювання конфліктів. Але це повинні бути конфлікти цілеспрямовані і добре керовані.

· 5. Управління конфліктами може бути тим успішніше, чим краще побудовано управління співпрацею.

· 6. Лідерство полегшує вирішення багатьох проблем, підвищує ефективність менеджменту.

· 7. Прагнення до лідерства природно, досягнення лідерства нелегко.

· 8. Лідерство і культура невіддільні в сучасному менеджменті.

· 9. Стиль менеджменту треба формувати свідомо і цілеспрямовано. Це результат зусиль, а не характеру і умов.

· 10. Ставлення до людини є визначальним у лідерстві та стилі менеджменту.

КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКА-ЛІДЕРА

Хочеш змінити світ - почни з себе.

Махатма Ганді 

Мета лідерського рівня впливу - прогресивна і інноваційна - це зміна і розвиток організації. 

ЛІДЕРСЬКА КОМПЕТЕНЦІЯ - це знання та навички, які дозволяють керівникові управляти майбутнім, здійснювати зміни і надихати співробітників.

Управління майбутнім - це бачення майбутнього. Лідер володіє уявою, вміє побачити і передати іншим чіткий, яскравий, емоційно забарвлений образ бажаного майбутнього організації. Він вміє визначити глобальні цілі і вказати напрям руху в майбутнє.

Ініціювання та здійснення змін. Справжній лідер готовий до інновацій і прагне до них. Ініціювання та впровадження змін вимагають від нього високої креативності, здатності відмовитися від звичного, шаблонного типу мислення, сміливості і волі.

Уміння надихати людей. Лідер має здатність пробуджувати у персоналу бажання брати участь у змінах, заражає їх вірою в можливість досягнення цілей, вчинення змін. Він уміє вселити в людей впевненість у позитивності відбуваються. Має ясну систему цінностей і діє відповідно до неї.

УПРАВЛІНСЬКА КОМПЕТЕНЦІЯ - знання та навички, які дозволяють керівнику успішно і ефективно здійснювати вплив на рівні управління системою, процесами і персоналом для досягнення цілей організації (системи).

Управління системою. Розвиток і існування організації як системи визначається її місією, головною метою і стратегією. Саме цим задаються рамки, в яких будь-яке управлінське рішення перевіряється на відповідність місії і доцільність.

Управління процесами. Управлінська діяльність керівника, спрямована на досягнення поставлених завдань та досягнення результатів в рамках існуючої структури, управлінських і виробничих технологій.

Управління людьми. Одна з найскладніших і найважливіших завдань, що стоять перед керівником. Її мета - зробити максимально продуктивними спеціальні знання та навички кожного співробітника організації.

Лідерська і управлінська компетенції є важливими, необхідними, але не достатніми складовими професійної успішності керівника.

ІНДИВІДУАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ ОСОБЛИВОСТІ КЕРІВНИКА.

Значний, якщо не домінуючий вплив на ефективність керівника надають його особистісно-психологічні особливості. До них можна віднести його характер, темперамент, здібності, самооцінку, тип мислення, установки (як розвиваючі, так і обмежуючі) і ключові цінності.

Програма розвитку емоційного лідерства

Портрет лідера. Причому не просто лідера, а ефективного лідера, який уміє створювати довгострокові надійні відносини і результати. 

Лідер - це:

 Людина, яка вміє ставити і досягати своїх цілей.

 Людина, яка вміє будувати надійні взаємини з оточуючими людьми.

 Людина, яка живе у злагоді з собою або, по-іншому, перебуває в процесі самореалізації.

Що лежить в основі кожного з цих трьох критеріїв?

1. Уміння ставити і досягати мети.

Тут знаходиться криниця цілком певних знань, умінь і навичок:

знання загальних законів постановки цілей розуміння загальних стратегій цілепокладання, таких як:

- Мета сьогоднішнього дня є складовою частиною завдання на місяць, яка в свою чергу виникає з більш далекого майбутнього і, таким чином, процес постановки цілей ведеться з майбутнього до теперішнього, а не навпаки;

- Мрія випереджає мета, і мріяти важливо, тому що перш ніж що-небудь втілюється на практиці, спочатку ідея народжується в уяві;

- Мета ставиться на межі власних можливостей за принципом «теоретично можливо»;

- Вміння розставляти пріоритети (в тому числі безжально виганяти зі свого життя задачі з грифом «не терміново, не важливо») і володіти навичками тайм-менеджменту;

ну і, нарешті, - «сюрприз!» - дані опитування 733 мультимільйонерів Сполучених Штатів. 

Фактори (всього 30), які найбільш впливають на досягнення успіху. В першій п'ятірці опинилися:

1. Чесність у відносинах з усіма.

2. Висока дисципліна.

3. Уміння ладнати з людьми.

4. Підтримка подружжя.

5. Висока працездатність.

Всі ці п'ять факторів є частиною емоційного інтелекту, рівень розвитку якого, в тому числі, безпосередньо відбивається на здатності людини вибудовувати успішні взаємини з іншими людьми.

2. Уміння будувати надійні взаємини з оточуючими людьми.

Задайте будь ласка, собі питання: «Хто ті люди в моєму житті, яких я поважаю, на яких рівняюся і кому довіряю?» Друге питання: «Якими якостями характеру володіють ці люди? Які вони? »

3. Вміння жити в злагоді з собою і бути в процесі самореалізації.

Припустимо, що жити в злагоді з самим собою - це перебувати в гармонії. А що є гармонія? Пропонуємо вам простенький діагностичний інструмент, щоб визначиться з рівнем своєї цілісності та реалізації. Перед вами колесо, яке складається з восьми областей нашого життя. Проставте собі по кожній з цих областей відсоток задоволеності від 0 до 100%. Дозвольте собі бути чесними.
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Колесо, навіть, якщо воно і колесо нашого життя, на те й коло, щоб котитися добре, гладенько, впевнено, спокійно, а що у вас вийшло після проставлених відсотків?

Може бути, це і є гармонія, коли всі області нашого життя наповнені рівномірно і все знаходиться в згоді один з одним? Коли виконання мети з однієї області життя тягне за собою просування іншої сфери життєвих інтересів. Наприклад: побудова кар'єри, веде до грошей і вимагає творчого підходу, гроші дозволяють забезпечувати матеріальний комфорт своїм близьким людям, які у відповідь пишаються вами. А ще хороша працездатність припускає самодисципліну протягом дня і повноцінний відпочинок.

ПЕРЕГОВОРНИЙ ПРОЦЕС: ІНСТРЕМЕНТИ ПСИХОЛОГІЧНОЇ ВЗАЄМОДІЇ
 

Переговори є важливою складовою життя.

Ми постійно про щось домовляємось, спілкуючись, намагаємось вирішити ті чи інші питання в сім’ї, в діловій сфері тощо. За допомогою переговорів визначають позицію сторін, досягають згоди та залагоджують суперечності.

Переговори – це метод досягнення угоди шляхом ділового спілкування, коли обидві сторони мають як спільні, так і протилежні інтереси.

Структурні елементи переговорів є такими:

1. Докомунікативний етап:

· збір інформації;

· аналіз проблеми;

· визначення мети і задач;
2. Комунікативний етап:

· представлення сторін;

· викладення проблем і мети;

· діалог учасників (уточнення, обговорення, узгодження інтересів);

3. Посткомунікативний етап:

   аналіз переговорів.
Підготовка до ведення переговорів

Автор книги “Як вціліти серед акул” міліонер Харві Маккей вважає, що переговори виграє той, у кого більше інформації, кращий план і вища майстерність. Отже, на перший план цей знавець переговорного процесу висуває ретельну підготовку.
Підготовка до переговорів проводиться у двох напрямках: змістовому і організаційному.

Організаційними питаннями підготовки переговорів є:

   визначення часу ( фахівці з переговорного процесу вважають, що найкращий час зустрічі – задовго до чи за півгодини після обіду; у середу чи четвер, тобто у середині робочого тижня, а не на його початку чи в кінці);

   регламент переговорів ( як правило, 1,5-2 години);

   місце зустрічі ( це може бути приміщення кожної зі сторін по черзі або нейтральна територія; офіс має бути підготовлений до зустрічі: стіл (краще круглої форми), нотатники, олівці, стакани, вода, попільниці);

   склад делегації (керівник та співробітники, що компетентні у питаннях, які будуть обговорюватися).

На важливості підготовчого етапу переговорів акцентується в книзі Р. Фішера та Д. Ертель “Підготовка до переговорів”. На думку авторів, найбільш ефективним є системний підхід при підготовці до ведення переговорів, який полягає в необхідності “охопити” весь процес переговорів. Гарний результат переговорів може розглядатися як сума семи елементів. 

1. Інтереси. В переговорному процесі ми хочемо досягти результату, який би відповідав нашим інтересам – того, що ми потребуємо або що цінимо. Чим більше ми будемо думати про свої інтереси заздалегідь, тим більша ймовірність того, що ми зможемо їх задовольнити.

2. Опції. Під опціями розуміються можливі варіанти договору або частини можливого договору. Чим більше опцій ми здатні покласти на стіл переговорів, ти більша ймовірність того, що там виявиться та, яка зможе примирити наші різні інтереси.

3. Альтернативи. Гарний результат повинен бути кращим, ніж будь-яка альтернатива, наявна за межами столу ведення переговорів. Перед тим, як поставити підпис під угодою (або відхилити її), потрібно мати повне уявлення про те, що ми в змозі ще зробити.

4. Легітимність. Ми не хочемо, щоб з нами поводилися несправедливо, не хочуть цього і інші люди. Тому корисно буде знайти зовнішні стандарти, які могли би використовуватися як меч для переконання інших, що з ними поводяться справедливо, і як щит для захисту себе від неправильної поведінки протилежної сторони.

5. Комунікація. За рівних умов результат переговорів буде кращим, якщо він буде досягнутий уміло, що вимагає гарного двостороннього зв’язку, оскільки кожна із сторін переговорів бажає впливати на іншу. Нам необхідно заздалегідь продумати те, що ми можемо почути і що нам потрібно сказати.

6. Взаємовідносини. Гарний результат переговорів приведе до того, що наші робочі взаємини скоріше покращаться, ніж погіршаться. Підготовка дає можливість врахувати фактор людської взаємодії – подумати про людей за переговорним столом. Ми повинні мати принаймні деяке бачення того, як налагодити такі стосунки, які полегшують, а не перешкоджають досягненню угоди.

7. Зобов’язання. Якість результату переговорів оцінюється, крім того, за змістом і реальністю обіцянок, які будуть на них дані. Цих зобов’язань, вочевидь, буде легше дотриматись, якщо ми продумаємо заздалегідь конкретні обіцянки, які реально, з точки зору їх виконання, ми можемо дати і чекати від протилежної сторони під час ведення або при завершенні переговорів.

Стратегія та тактика переговорів

З метою досягнення бажаних результатів сторони переговорного процесу вибирають відповідні стратегічні та тактичні підходи до ведення переговорів.
Класифікація стратегічних підходів до ведення переговорів.
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· Жорсткий – коли обидві сторони, зайнявши протилежні позиції, вперто відстоюють їх, застосовуючи тактичні прийоми, щоб ввести противника в оману щодо істинної мети, і роблять невеликі поступки, необхідні для продовження переговорів. У ході переговорів суперечка може перетворитися в змагання волі і згоди може бути не досягнуто.

· М’який – коли кожна сторона вважає іншу сторону дружньою. Замість того, щоб робити ставку на досягнення перемоги, вони підкреслюють необхідність досягти хоча б згоди. Стратегія м’якого підходу полягає в тому, щоб робити пропозиції і йти на поступки, довіряти іншій стороні, бути дружелюбним і поступатися для уникнення конфронтації там, де це необхідно. За такого підходу сторони можуть прийти до неясних і нерозумних рішень.
· Принциповий (Гарвардський) – альтернативний вищенаведеним, сконцентрований на основних інтересах сторін, взаємовигідних варіантах і справедливих стандартах, приводить до досягнення розумного результату.

Американські знавці переговорного процесу Роджер Фішер та Уільям Юрі описали метод принципових переговорів. Вони протиставляють винайдений ними метод принципових переговорів стандартній переговорній стратегії – позиційному торгу, який часто залишає у “переговірників” почуття незадоволеності, виснаження, відчуження. Адже люди опиняються перед дилемою: бути “м’якими” і йти на поступки чи бути “жорсткими”, оголосити війну і перемогти, зіпсувавши стосунки з протилежною стороною.

Особливість методу принципових переговорів у змозі вирішувати проблеми, виходячи із суті справи, а не позицій партнерів по переговорах. Партнери намагаються знайти взаємну вигоду там, де це можливо. А там, де інтереси не збігаються, досягати результату, обґрунтованого справедливими нормами.

У результаті застосування принципового підходу:

· переговори повинні привести до такої угоди, яка б максимально задовольняла інтереси кожної сторони, справедливо регулювала суперечності, була довгостроковою і брала до уваги інтереси суспільства;

· переговори мають бути ефективні, без втрат, якими, як правило, супроводжуються угоди, пов’язані із прагненням не поступатися своїми позиціями;

· стосунки між сторонами повинні покращитися чи, щонайменше, не зіпсуватися.

Принципові переговори характеризуються чотирма основними правилами – рекомендаціями, що є базовими елементами переговорів 

 

Правило перше. Відмежовуйте учасників переговорів від проблеми
Потрібно концентрувати увагу на суті проблеми, а не на стосунках сторін. Не можна переносити ваше ставлення до співрозмовника на предмет обговорення, критикувати особистісні якості опонента. Краще поставте себе на їхнє місце. Пам’ятайте, “ваша проблема – не провина інших”. 

Правило друге. Концентруйтесь на інтересах, а не на позиціях
Замість того, щоб сперечатися про позиції, потрібно дослідити інтереси один одного. Уявіть собі ситуацію: на одній кухні – два кухаря, і обом одночасно знадобився апельсин. А він лише один! Якщо зосередитись на позиціях – то, в кращому разі, обом дістанеться по половині апельсина. Але, якщо виявити інтереси, то з’ясується, що одному кухареві потрібна цедра, а іншому – сік. Отож, як рекомендують Р. Фішер та У. Юрі, перш ніж ділити апельсин, спробуйте його збільшити.

Правило третє. Розробляйте взаємовигідні варіанти
Причиною непорозумінь буває відмова від творчого розгляду взаємовигідних варіантів. З метою вирішення спільних проблем потрібно дотримуватися таких правил: відокремлювати судження від рішення, розширте коло підходів, шукайте взаємну вигоду.
Правило четверте. Наполягайте на використанні об’єктивних критеріїв та процедур
Для досягнення розумної згоди, незалежної від прагнень сторін, можна застосувати:

Для того, щоб переговори були справедливими, запрошуються незалежні експерти, спостерігачі, посередники.

СТИЛІ ПЕРЕГОВОРІВ:

Стилем науковці визначають властивий конкретній людині спосіб проведения переговоров Стиль переговорів формується на основі особливостей характеру, переконань людини, які закріплюються в її досвіді.

Стилі проведення переговорів:
· “конкуренція”, 
· “пристосування”, 
· “ухиляння”, 
· “компроміс”
· “співробітництво”. 
Визначивши стиль переговорів свого партнера, можна легко вибрати тактику поведінки, особливо якщо знати цей стиль заздалегідь.

 

Під час переговорів можуть застосовуватися відповідні тактичні прийоми.

· Ухиляння від боротьби – застосовується тоді, коли торкаються питань, небажаних для обговорення або коли не хочуть давати партнеру точну інформацію, однозначну відповідь.

· Затягування або вичікування – захід, близький за змістом до ухиляння, його використовують, коли хочуть затягнути процес переговорів, щоб прояснити ситуацію, отримати більше інформації від партнера, додатково вивчити проблему.

· Пакетування – полягає в тому, що для обговорення пропонується не одне питання чи пропозиція, а декілька. При цьому вирішуються подвійні задачі. В одному випадку в “пакет” об’єднуються привабливі і мало прийнятні для партнера пропозиції. Передбачається, що зацікавлений в одній чи кількох пропозиціях партнер прийме й невигідні. В іншому випадку передбачається так званий розмір поступок, тобто шляхом поступок в малозначних пропозиціях домагаються прийняття основних пропозицій.

· Максимальне завищення вимог – полягає в тому, щоб включити до обговорюваних проблем пункти, які можна потім безболісно зняти. Зробивши вигляд, що це є поступка, можна вимагати натомість аналогічних кроків з боку партнера. Причому деякі пункти можуть містити явно неприйнятні для партнера пропозиції.

· Розміщення хибних акцентів у власній позиції – продемонструвати партнеру надзвичайну зацікавленість у вирішенні якогось питання, яке насправді є другорядним. Іноді це робиться для того, щоб знявши це питання з порядку денного, отримати необхідні рішення з іншого, більш важливого питання.

· Салямі – означає надання інформації про свої інтереси, оцінки тощо дуже маленькими порціями, схожими на тонкі скибочки салямі. Використовується прийом для затягування переговорів, необхідності вивідати у партнера більше інформації, змусити його “відкрити карти”, щоб одержати таким чином перевагу, поле для маневру.

· Ультимативність вимог – використовується, коли одна сторона заявляє про свої наміри піти з переговорів, якщо не буде прийнята їх позиція.

· Висування вимог в останню хвилину – суть цього заходу полягає в тому, що наприкінці переговорів, коли тільки залишається підписати контракт, один з партнерів висуває нові вимоги. Якщо інша сторона зацікавлена в контракті, вона прийме ці вимоги, хоча підписання контракту з цієї причини може “зірватися”. Тоді як одна сторона погоджується з висунутими вимогами, інша висуває все нові і нові.

Основні прийоми сприйняття партнера при веденні переговорів

Причиною відсутності взаєморозуміння між учасниками переговорів у багатьох випадках є не об’єктивна реальність, а невміння правильно трактувати думки та дії людей. Для досягнення взаєморозуміння пропонуються відповідні прийоми:

· поставити себе на місце партнера;

· порівняти ваші точки зору;

· не робити висновків про наміри інших на основі особистих побоювань;

· не перекладати відповідальність за свої проблеми на партнера;

· обговорювати сприйняття один одного;

· створити у партнера відчуття причетності до прийняття рішення;

· узгоджувати рішення з принципами та іміджем учасників спілкування;

· керувати емоціями.

 МИСТЕЦТВО ПРИЙМАТИ УПРАВЛІНСЬКІ РІШЕННЯ

Управлінське рішення є результатом розумово-психологічної,  творчої діяльності керівника,  продуктом управлінської праці,  а його прийняття –  це процес, котрий зумовлює появу цього продукту. 
Класифікація управлінських рішень:

ЗА МАСШТАБОМ ОБ’ЄКТА:

· глобальні, що охоплюють усі ланки керованої системи; 
· локальні, адресовані визначеному підрозділу;

ЗА ХАРАКТЕРОМ МЕТИ: 
· стратегічні, що визначають головні лінії розвитку об’єкта; 
· тактичні (поточні), що передбачають рішення більш скромних задач;

ЗА ДЖЕРЕЛОМ ВИНИКНЕННЯ: 
· ініціативні, 
· по розпорядженню, 
· за пропозицією «знизу».
ЗА СПОСОБОМ ДОВЕДЕННЯ РІШЕНЬ:

· усні 
· письмові;

ЗА СУБ’ЄКТОМ, ЩО ПРИЙМАЄ РІШЕННЯ:

· індивідуальні  (особисто керівником), 
· колективні (колективом підприємств і організаці),

· колегіальні (колегіальними органами.
ЗА МІРОЮ УНІКАЛЬНОСТІ:

· традиційні, 
· новаторські. 
ЗА МЕТОДАМИ РОЗРОБКИ:

· кількісні рішення, що включають методи математичного програмування, статистичні методи.  Використання методів математичного програмування дозволяє за заздалегідь заданими параметрами знаходити оптимальне рішення; 
· евристичні рішення, засновані на використанні логіки, інтуїції, досвіду, знань ЛПР. 
ЗА НАЯВНІСТЮ ІНФОРМАЦІЇ:

· визначені, які приймається в умовах володіння повного інформацією; 
· ймовірнісні— такі, що приймаються в умовах ризику;
· невизначені — рішення, які приймаються при відсутності необхідної інформації з проблеми;

ЗА ФУНКЦІОНАЛЬНОЮ ОЗНАКОЮ (ЗМІСТОМ):

· Економічні рішення пов’язані з підвищенням ефективності виробництва, вдосконаленням діяльності підприємства. 
· Соціальні рішення направлені на поліпшення умов праці та відпочинку членів колективу підприємства та інше. 
· Технічні рішення приймаються для вдосконалення технічної політики і технології виробництва, скорочення застосування ручної праці тощо. 
· Організаційні рішення направлені на поліпшення організації праці, вдосконалення нормативів.
ЗА ПЕРІОДАМИ ДІЇ:

· довготривалі (перспективні).  Вони визначаються в загальних рисах, лише задають напрям для реалізації певної мети.
· оперативні.  Передбачають заходи по реалізації прогнозів розвитку подій (конкретні види робіт, терміни їх виконання та виконавців).
ЗА СТАНОМ СВІДОМОСТІ 
· усвідомлені, прийняті в звичайному стані свідомості (раціональні, засновані на судженнях);
· слабо- усвідомлені, прийняті в звичайному стані свідомості, але обрані на основі інтуїції або «шостого почуття»;
· неусвідомлені, прийняті в трансовому стані свідомості (особливих гіпнотичних станах; стані віри або любові; стані афекту; психоделічного гіпнозу, що виникає при застосуванні наркотиків, алкоголю; кодування).

ЗА МЕТОДАМИ, ЩО ВИКОРИСТОВУЮТЬСЯ:

· стандартніта 
· нестандартні. 
За даними зарубіжної практики, близько 90% рішень приймаються за типовими ситуаціями. 

Вироблення раціональних рішень є сферою управлінського мистецтва, оскільки полягає у виборі правильних методів і прийомів, які у конкретній ситуації мають найбільший потенціал впливу. 
Прийняття рішень є найголовнішим оцінювальним критерієм здібностей,  умінь і навичок керівника. Від їх зумовленості значною мірою залежать результати діяльності організації.

До основних методів прийняття управлінських рішень належать:

· евристичні  (неформальні)  методи прийняття рішень  (ґрунтуються на аналітичних здібностях, інтуїції керівника);

· колективний метод обговорення та прийняття рішень (базується на колективній роботі осіб над прийняттям і реалізацією управлінських рішень);

· метод Дельфі  (прийняття рішення шляхом багаторівневої процедури анкетування);

· кількісні методи прийняття рішень  (вибір оптимальних рішень шляхом оброблення великої кількості інформації);

· метод "Кінчісио" (базується на розгляді проекту рішення, поданні зауважень у письмовій формі і виборі експертами рішення відповідно до індивідуальних переваг);

· імітаційне моделювання (дослідження на моделях процесів, які відбуваються у реальному житті для визначення змін ситуації);

· математичне моделювання (створення моделі для вивчення аналогії процесів і явищ, які описуються однаковими математичними залежностями);

· індивідуальні стилі прийняття рішень  (рішення приймаються: врівноважено,  імпульсивно, інертно, ризиковано, обережно);

· методи теорії ігор  (вивчення оцінки впливу прийнятого рішення на конкурентів);

· модель теорії черг  (визначення оптимального числа місць для обслуговування споживачів у визначений період роботи об'єкту управління);

· матриця оцінки наслідків реалізації рішення  (розрахунок імовірності настання події, яка відбудеться внаслідок реалізації рішення);

· дерево цілей (графічна схема вивчення альтернатив у прийнятті рішення);

· модель управління запасами  (визначення рівня необхідних товарних запасів для уникнення затримок у їх постачанні або збуті);

· аналітично систематичний метод  (поєднання трьох складових: аналізу ситуації, аналізу проблеми і аналізу рішення);

· модель сміттєвого контейнера  (зіткнення різноманітних проблем,  рішення або специфічне поєднання);

· раціонально-дедуктивна модель  (визначення проблеми,  збір відповідної інформації для розроблення варіантів та їх раціонального оцінювання перед вибором найбільш вдалої програми дій);

· дискретно-інкременаційна модель  (прийняття рішення невеликими частками під час розгортання проблеми і нездатність передбачити наслідки прийнятих рішень);

· редукціонізм  (зведення проблеми до найменшого її компонента,  розуміння його та логічне окреслення всієї цілісності).

Існують певні відмінності між індивідуальними та колегіальними  (груповими) рішеннями:

а) колегіальні рішення є менш суб'єктивними,  більш раціональними,  оскільки обговорення проблеми з працівниками дає змогу краще і повніше оцінити альтернативи та обрати ефективнішу;
б) колегіальні рішення є демократичними, тому що, спільно приймаючи рішення, працівники поділяють між собою відповідальність за його виконання;
в) колегіальний принцип прийняття рішень підвищує ймовірність його виконання, оскільки більшість працівників намагається реалізувати власне рішення.

УПРАВЛІНСЬКЕ РІШЕННЯ – це результат альтернативного поєднання економічних, технологічних, адміністративних, соціально-психологічних методів менеджменту, спрямований на досягнення конкретних цілей системи керівництва, на основі якого керуюча система організації безпосередньо впливає на керовану.
Управлінське рішення повинно відповідати певним вимогам, а саме: 
· оптимальності (вибір такого варіанта рішення, який відповідав би економічному критерію ефективності господарської діяльності), 

· повноті оформлення (рішення треба формулювати чітко, з конкретними завданнями), 

· своєчасності (рішення повинні прийматися у момент виникнення проблеми), 
· кількісній та якісній визначеності (встановлення конкретних, виражених у кількісних та якісних показниках, результатів рішення), 

· цілеспрямованості (чітке формування мети), 

· правомірності (дотримання правових норм),  

· комплексності (врахування усіх взаємозв'язків та взаємозалежності),  

· гнучкості, науковій обґрунтованості  (розроблення рішень з урахуванням об'єктивних закономірностей розвитку об'єкта управління) 

· вибору головної проблеми, 
· об'єктивності, компетентності,  дієвості і конкретності. 
Дотримуючись вимог управлінських рішень, керівник створює творчі умови і забезпечує успіх у роботі всього колективу організації.
Керівник приймає велику кількість різноманітних рішень, які відрізняються між собою цілеспрямованістю і ступенем складності, рівнем централізації і наслідками впливу, характером і особливістю вирішуваних завдань, способом обґрунтування і ступенем новизни, тривалістю дії та сферою охоплення,  суб'єктом і рівнем прийняття, частотою повторення.
Керівна діяльність потребує використання переважно розумового, творчого характеру управлінської праці, у якій постановка цілей, розроблення способів і методів їх досягнення становлять основний зміст праці керівника.
Отже, основними інструментами діяльності керівника є логічне та творче мислення,  інтуїція та досвід.  
Логічне мислення застосовує керівник під час розв'язання задач, що зводяться до єдиного правильного результату через операції аналізу, синтезу, порівняння та узагальнення. 
Творче мислення застосовується в умовах невизначеності та недостатності інформації, що потребує застосовування різноманітних методів та творчий підхід у розв'язанні завдань.
Чим багатшим є досвід управлінської діяльності,  тим ефективнішою виявляється інтуїція у керівника, яка зумовлена вже набутими знаннями, вміннями та навичками у його діяльності.

Прийняття управлінських рішень є основним напрямом діяльності керівника і потребує не лише професійної компетентності у вирішенні завдань організації, а й системного сприйняття та інтерпретації інформації, структуруванню проблем і пошуку шляхів їх вирішення. 
Сьогодення вимагає прийняття нових і нестандартних рішень, що ускладнює роботу керівника, який не тільки сам повинен адаптуватися до неминучих змін, але й переконати колектив у їх необхідності.  
Кожний вид управлінського рішення має свої сильні та слабкі сторони, тому перед управлінцем постає кілька завдань:
1. Намагатися прийняти оптимальне управлінське рішення, тобто найкраще, найефективніше за цих умов, спираючись на власні ділові якості, здібності творчого мислення, інтуїтивне врахування всіх виробничих обставин.
2. Вміло поєднувати ті чи інші методи менеджменту, щоб їх комбінація максимально спонукала підлеглих виконувати поставлене завдання.
3. Мобілізувати певні індивідуальні та організаційні ресурси на виконання рішення.

Не кожне управлінське рішення призводить до очікуваних результатів. 
Це трапляється через помилки, допущені у процесі підготовки рішень:

· поспішність, зумовлена дефіцитом часу;

· неправильне витлумачення фактів;

· розгляд лише позитивних варіантів тощо

· ігнорування особливостей взаємодії працівників. 

Тому, приймаючи управлінські рішення, керівник повинен спиратися не лише на власний досвід, інтуїцію та логіку, а й на наукові дослідження у цій сфері. 
Використання нових підходів дає змогу керівнику контролювати інтуїтивні судження у разі прийняття рішень, частково забезпечувати узгодженість і надійність прийнятих управлінських рішень. 
Прийняття ефективних рішень є певною мірою мистецтвом.  Чим складніша та відповідальніша ситуація, у якій відбувається прийняття управлінського рішення, тим чіткіше проявляється майстерність професійної діяльності керівника. 
Саме мистецтво керівника є запорукою кваліфікованого вирішення проблеми, раціональної ініціативи, конструктивних дій у нестандартних ситуаціях, вибору найоптимальніших із альтернатив, пошуку більш ефективних шляхів та засобів досягнення поставлених цілей.
У функціонуванні системи управління організацією якість управлінського рішення певною мірою залежить від індивідуальних здібностей керівника, його теоретичної та практичної підготовки.
Керівник, приймаючи рішення, повинен передбачати можливі позитивні та негативні наслідки від здійснення запропонованого рішення, а також затрати, пов'язані з його реалізацією. 
Мистецтво прийняття управлінських рішень полягає у виборі оптимальних методів і прийомів, які забезпечують досягнення поставлених цілей з мінімальними затратами за допустимого рівня ризику.
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