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5.1. Стилі лідерства

Стилі лідерства – це моделі поведінки, які лідери використовують для спілкування зі своїми співробітниками. Стиль проявляється, коли вони мотивують, віддають розпорядження і досягають мети. Риси характеру лідера з великою ймовірністю визначають тим, яким стилем він користується найчастіше.

Вважається, що деякі стилі краще діють для мотивації співробітника, але важливо розуміти, що в певних ситуаціях слід використовувати інші підходи. Тобто змінювати стилі в залежності від обставин – це цілком нормально. Часом в стресовій ситуації краще бути авторитарним лідером, але коли ви приймаєте важливе рішення для всієї команди, краще скористатися демократичним стилем. Все залежить від ситуації, і вам потрібно бути готовим адаптуватися.

Згідно з книгою «Емоційне лідерство» Д. Гоулман, Р. Бояціс і Е. МакКі, існує 6 різних стилів лідерства:
1) чотири резонансні (ідеалістичний, навчаючий, товариський, демократичний);

2) два дисонансі (амбіційний і авторитарний).

Дослідження, проведене науковцями, показало, що деякі стилі мають кращий вплив на корпоративну культуру компанії. І хоча змінювати підходи час від часу не тільки можна, а й потрібно, водночас дуже важливо розуміти вплив кожного з них на команду.

Ідеалістичний лідер веде людей до спільної мети. Він не говорить про те, як до неї дійти, але допомагає команді зрозуміти загальну тенденцію і вселяє бажання йти до такої мети. За твердженням науковців, цей стиль найкраще діє при необхідності відкрити новий напрям.

Краща відмінна риса такого лідерства – це автономність членів команди і можливість інновацій та експериментів на шляху до спільної мети. Невдача прийнятна, а співробітники комфортно себе почувають, випробовуючи нові підходи, які допоможуть наблизитися до мети. Цей стиль має максимальний вплив на корпоративну культуру. Безліч організацій не мають загальної або, принаймні, чітко визначеної мети, а це призводить до відсутності мотивації у співробітників. Людям дуже важливо знати, до чого вони йдуть або хоча б «чому» вони виконують ту чи іншу роботу.

Щоб стати ідеалістичним лідером, на думку науковців, потрібно бути сміливим, не боятися пробувати нове та експериментувати, створити одну амбітну мету, на якій зосередиться вся команда, і постійно запитувати себе, як певні дії можуть допомогти досягти тієї єдиної мети.

Навчаючий стиль говорить про навчання персоналу з метою поліпшення його роботи. Розмови віч-на-віч з окремими співробітниками – часте явище у цьому підході. Єдиний момент, про який не слід забувати – якість цього стилю залежить від способу його реалізації: підлеглі можуть подумати, що ви контролюєте кожен їх крок, а така «дріб’язкова» опіка зіграє лише проти вас. Тому потрібно попередити такі думки, пояснивши свій підхід. Нагадайте співробітникам, що в кінцевому рахунку їм вирішувати, як діяти в конкретній ситуації, а ви всього лише допомагаєте їм або даєте поради, якщо це необхідно.

Цей стиль дуже сильно впливає на корпоративну культуру. Найбільша помилка лідера, який сповідує цей стиль, – зосередитися на виправленні слабких сторін співробітників. Лідер зможе домогтися кращих результатів від команди, якщо сфокусується на їх сильних сторонах.

Щоб стати навчаючим лідером, на думку науковців, потрібно часто зустрічатися з кожним членом вашої команди та приділяти час їх навчанню. Яким би зайнятим ви не були, якщо ви навчаючий лідер, ви повинні дати можливість кожному працівникові стати найкращою версією себе.

Товариський стиль об’єднує організацію. Він створює гармонію на роботі, де кожен особисто знайомий і добре співпрацює з усіма. Часто серед співробітників виникають розбіжності і неприязнь. Цей підхід покликаний виправити такі труднощі. Якщо в організації немає взаємної довіри, цей стиль допоможе виправити ситуацію. Цей стиль благотворно впливає на культуру.

Щоб стати товариським лідером, на думку науковців, потрібно створити в команді культуру взаєморозуміння. Згодом це об’єднає команду і допоможе побудувати більш тісні відносини. До речі, регулярні «тімбілдингові» заходи – це відмінний спосіб об’єднати персонал.

Демократичний стиль лідерства найкраще використовувати, коли ви не на 100 % впевнені в тому, яким шляхом йти, і коли ви хочете скористатися «мудрістю натовпу» для прийняття рішення. Але це не найкращий підхід для прийняття важливих рішень або рішень, на які значно впливає фактор часу. У таких ситуаціях від лідерів очікується прийняття остаточного рішення для команди, а також впевненість у своєму рішенні. Цей стиль позитивно впливає на культуру.

Щоб стати демократичним лідером, на думку науковців, потрібно навчитися довіряти співробітникам і працювати над своїми навичками спілкування. Демократичний лідер вміє вислухати кожного, і кожен в такій команді відчуває свою важливість в процесі прийняття спільного рішення.

Амбіційний лідер задає ритм в команді. Він встановлює цілі та чекає, що команда їх досягне попри всі перешкоди. Вони багато вимагають від своїх команд і без проблем звільняють неефективних працівників. Вони або зовсім не дають вказівок, або дають їх вкрай мало, чекаючи, що співробітники і так все мають знати. Не дивно, що цей стиль негативно позначається на культурі. Він найчастіше асоціюється з понаднормовою роботою і з професійним вигоранням. Такі лідери отримають результати в найкоротші терміни, але в довгостроковій перспективі цей стиль підриває бойовий дух.

Що стати амбіційним лідером, на думку науковців, потрібно максимально уникати цього стилю, але якщо вже користуєтеся їм – не забувайте про мотивацію співробітників. Якщо ви хочете йти семимильними кроками, надихніть свою команду можливими результатами їх тяжкої праці.

Авторитарний лідер управляє через страх. Такі лідери холодні та неемоційні. У більшості випадків цей стиль призводить до дуже негативних наслідків для корпоративної культури. На жаль, цей підхід використовується найчастіше, не дивлячись на те, що він далеко не найефективніший. Цей стиль може стати позитивним тільки у часи кризи, коли потрібні термінові зміни. В інших випадках цей стиль не працює.

Краще зовсім уникати авторитарного стилю. Науковці стверджують, що він зустрічається найчастіше, тому треба бути обачним. Якщо ви помітили, що у вашому підході більше авторитарності, зробіть все, щоб змінити свій стиль поведінки.

5.2. Ситуаційна модель Ф. Фідлера

Спочатку ситуаційні теорії лідерства були спрямовані саме на вирішення питання про вплив зовнішніх факторів на вибір оптимального стилю управління. При цьому в якості визначальної, незалежної змінної у зв’язці «організаційна ситуація – поведінкова активність лідера» розглядалася саме ситуація. У цій логіці передбачалося, що лідер повинен бути здатний адекватно оцінити ситуацію і гнучко варіювати свою поведінку в залежності від зовнішніх факторів.

Зауважимо, що навіть при такому «м’якому» підході, який зберігає видимість суб’єктність, лідер усвідомлено вибирає оптимальну поведінкову стратегію, фактично він виявляється заручником ситуації. Подібна установка в принципі непридатна до реального лідерства, оскільки лідерство передбачає саме здатність вийти за рамки актуального стану системи з подальшим формуванням організаційних ситуацій з перспективами розвитку.

У міру розвитку ситуаційних теорій науковці все більше схилялися до ідеї створення універсального алгоритму, що забезпечує по суті механістичне здійснення управлінських функцій в логіці «стимул – реакція».

Розглядаючи найбільш відомі з ситуаційних теорій, варто почати із ситуаційної моделі Ф. Фідлера, розробленої в 1967 р. Ф. Фідлер розглядав дві ключові змінні: стиль лідерства та організаційну ситуацію. Так, у рамках своєї моделі Ф. Фідлер розглядав два стилі лідерства:
1) орієнтований на відносини;

2) орієнтований на завдання.

При цьому Ф. Фідлер запропонував власну методику для визначення стилю лідерства – «Список бажаних характеристик співробітників». Ця методика представляла собою послідовність восьми пар антонімічних прикметників, що описують особистісні якості, типу «відкритий – замкнутий», «ефективний – неефективний» і т.д. Випробуваному пропонувалося зробити вибір по кожній парі. Далі здійснювався простий підрахунок співвідношення виборів. Якщо переважали позитивні характеристики, робився висновок про переважання орієнтації на відносини, якщо негативні – на завдання. Організаційну ситуацію Ф. Фідлер запропонував оцінювати за 3 параметрами:

– відносини в групі – описує психологічну атмосферу та ступінь підтримки лідера підлеглими;

– структура завдання – показує наявність (або відсутність) чітко сформульованих цілей, оціночних показників, алгоритмів виробничих операцій;

– ступінь наділення владою – описує, насамперед, обсяг повноважень лідера щодо підлеглих.

Залежно від поєднання результатів оцінювання за наведеними параметрами, Ф. Фідлер виділив 8 типів організаційних ситуацій, які розташовуються в континуумі від «дуже сприятлива для лідера» до «дуже несприятлива для лідера». Далі в серії експериментів він пов’язав кожну з цих ситуацій із запропонованими їм стилями лідерства. У результаті була виявлена закономірність, згідно з якою стиль лідерства, орієнтований на завдання, ефективний з точки зору досягнення цільових показників діяльності в дуже сприятливих і дуже несприятливих ситуаціях, в той час як стиль лідерства, орієнтований на відносини, виявляється більш ефективним у ситуаціях середнього рівня.

Можна констатувати, що перша спроба розробки ситуаційної теорії лідерства привела до створення малоеврестичної і багато в чому умоглядної моделі, фактично марної для практичного застосування.

5.3. Теорія «шлях – мета» М. Еванса і Р. Хауса

В якості хронологічно наступної спроби розробки ситуаційного підходу до проблеми організаційного лідерства зазвичай розглядають теорію «шлях – мета» М. Еванса і Р. Хауса, вперше запропоновану в 1970 р. В її рамках серед значимих змінних розглядаються цілі як лідера (забезпечення ефективності діяльності), так і співробітників (одержання винагород). Основними завданнями лідера з погляду цієї концепції є вибір шляху, тобто визначення конкретних дій, за рахунок яких можна одночасно реалізувати цілі лідера та цілі співробітників, і доведення його до виконавців.

Для ефективного вирішення цих завдань лідер повинен враховувати особистісні особливості співробітників (індивідуальні здібності, рівень кваліфікації, потреби, особливості трудової мотивації) та особливості організаційного середовища особливості організаційного середовища (ступінь структурованості завдання, обсяг власних владних повноважень, соціально-психологічні характеристики організаційних і робочих груп).

Залежно від результатів такого роду оцінювання лідер повинен вибрати один з 4 поведінкових стилів:

1) директивний стиль, що припускає жорстке централізоване управління, формулювання чітких, недвозначних завдань, інструкцій і розгорнутих алгоритмів їх виконання, низький рівень кваліфікації та індивідуальних здібностей. Він переважає при невисокому ступені структурування завдання, при невизначеності трудової мотивації співробітників, а також за наявності широких владних повноважень;

2) стиль, орієнтований на досягнення, – передбачає делегування повноважень, залучення співробітників до процесів прийняття рішень, високий ступінь взаємної довіри. Переважає при відсутності достатньо амбітних цілей у поєднанні з високою кваліфікацією і значним рівнем мотивації співробітників, а також при достатньому обсязі владних повноважень лідера;

3) стиль, орієнтований на підтримку, що передбачає акцентування уваги на потребах, благополуччі, емоційному комфорті підлеглих. Такий стиль переважає при недостатній кваліфікації співробітників, високій мірі їх невпевненості у власних силах у поєднанні з високим ступенем структурування задачі і наявністю достатніх владних повноважень;

4) стиль, орієнтований на участь, який передбачає не тільки залучення підлеглих до процесу прийняття рішення, але й постійні консультації з ними в процесі його реалізації. Найкращий у ситуації, яка характеризується низьким ступенем структурованості завдання, високою кваліфікацією співробітників у поєднанні з недостатнім рівнем трудової мотивації і обмеженим об’ємом владних повноважень.

В цілому теорія «шлях – мета» відрізняється певною внутрішньою непослідовністю і практично не має методичної бази. Оцінка виділених авторами критеріїв носить чітко виражений суб’єктивний характер. Все це значно знижує практичну цінність цієї теорії.

5.4. Модель прийняття рішень В. Врума і Ф. Йеттона

Найбільш алгоритмізованим ситуаційним підходом є модель прийняття рішень В. Врума і Ф. Йеттона, вперше запропонована в 1973 р. і суттєво доповнена А. Яго в 1988 р. Базова ідея полягала в розробці матриці, що дозволяє послідовно оцінити організаційну проблему і вибрати оптимальний підхід до її вирішення в логіці рівня взаємодії (від одноосібного прийняття рішення до повного делегування повноважень групі) «керівник – підлеглі».

У цьому зв’язку автори цієї моделі сформулювали п’ять можливих підходів до вирішення проблеми:

– індивідуальне прийняття рішення – одноосібне рішення лідера;

– індивідуальне консультування – лідер в індивідуальному режимі консультується з підлеглими і потім одноосібно приймає рішення;

– надання допомоги – лідер проводить групове обговорення проблеми, вислуховує пропозиції і вибирає найкращу з його точки зору;

– групове консультування – лідер проводить групове обговорення і приймає рішення спільно з групою;

– передача повноважень – лідер формулює перед групою проблему і пропонує їй прийняти самостійне рішення.

Для оцінювання ситуації лідеру пропонується звернутися до розробленої авторами моделі матриці, в рамках якої він має послідовно, у схемі «висока – низька» суб’єктивно оцінити наступні сім параметрів:

– значимість вирішення – наскільки висока «ціна» конкретного питання для організації;

– значення підтримки – наскільки важлива в даній ситуації підтримка співробітників;

– компетентність лідера – чи здатний він самостійно вирішити дану проблему;

– ймовірність підтримки – чи готові підлеглі підтримати одноосібне рішення лідера в даній ситуації;

– згода групи з поставленими цілями – якою мірою співробітники поділяють цілі, на досягнення яких спрямоване рішення даної проблеми;

– компетентність групи – чи здатна група вирішити дану проблему;

– вміння працювати в команді – чи мають співробітники навички та досвід командної роботи, необхідні для прийняття групового рішення.

Просуваючись по мірі відповідей на ці питання по матриці зліва направо, лідер в результаті отримує однозначну відповідь на ключове питання: який саме підхід він повинен використовувати при вирішенні даної проблеми.

Описана модель представляється найбільш механістичною і найменш психологічною з усіх ситуаційних теорій. Вона відрізняється надмірною складністю, а також високим ступенем суб’єктивності в частині як оціночних параметрів, так і підходів до вирішення проблем, рекомендованих в тому чи іншому випадку.

5.5. Модель ситуаційного керівництва П. Херсі і К. Бланчард

Найбільш сучасною серед ситуаційних підходів є модель ситуаційного керівництва П. Херсі і К. Бланчард, вперше опублікована в 1985 р. Вона представляється найбільш психологічною, оскільки в якості ключових факторів, що визначають управлінську ситуацію, в ній розглядаються персональні якості співробітників, такі як:

– рівень освіти;

– професійні навички;

– рівень самооцінки;

– готовність до прийняття відповідальності.

Сукупність цих якостей П. Херсі і К. Бланчард позначили як готовність працівника до виконання виробничого завдання. Вони виділили чотири рівні готовності від «низького» до «дуже високого».

Залежно від рівня готовності співробітників лідеру рекомендується використовувати один з 4 стилів управління. При описі цих стилів автори даної моделі використовували широко відому комбінацію двох факторів – орієнтацію на завдання і орієнтацію на відносини. Кожен з цих стилів характеризується певним типом відносин:

– стиль пояснення (директивний) – високою мірою орієнтації на завдання і низькою – на взаємини;

– стиль переконання – високою мірою орієнтації як на завдання, так і на відносини;

– стиль участі – низькою мірою орієнтації на завдання і високою – на відносини;

– стиль делегування – низькою мірою орієнтації як на завдання, так і на відносини.

В рамках цієї моделі розглядають взаємозв’язок між мірою готовності співробітників і стилем управління. Зокрема, при низькому рівні готовності (співробітники не володіють необхідним рівнем освіти і професійними навичками, у них низька самооцінка і відсутня готовність до прийняття відповідальності) найбільш ефективний стиль пояснення.

При середньому рівні готовності (співробітники мають необхідну освіту, але не мають достатнього професійного досвіду, у них досить висока самооцінка і готовність до прийняття відповідальності) найбільш ефективний стиль переконання. При високому рівні готовності (співробітники мають необхідну освіту та професійні навички, але при цьому не дуже впевнені в собі і не цілком готові прийняти відповідальність) найбільш ефективний стиль участі. При дуже високому рівні готовності (співробітники мають великий професійний досвід, у них висока самооцінка і високий ступінь готовності до прийняття відповідальності) найбільш ефективний стиль делегування.

Модель П. Херсі і К. Бланчард відрізняється завидною простотою, що робить її привабливою для вирішення певних управлінських завдань. Однак, як і для всіх описаних вище ситуаційних підходів, для неї характерні висока міра суб’єктивності та недостатня валідність.

Отже, можна сказати, що ситуаційні теорії спрямовані на вирішення завдань оперативного управління в умовах потокового промислового виробництва і в принципі їх складно застосувати до вивчення лідерства у виключно науковому сенсі.

