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1. Оцінка менеджерських здібностей
Характерні риси та навички керівника (за Чейзом):
- хороші навички ведення переговорів і здатність переконувати;
- завоювання та збереження довіри громадськості, зокрема через використання ЗМІ;
- оскільки час перебування на посаді обмежений, виражена необхідність навчатися і здатність швидко приймати рішення;
- добрі навички щодо керівництва персоналом;
- готовність до ненормованого робочого дня.
Перелік особистісних якостей якими повинен володіти менеджер досить різноманітний; водночас незаперечним є наявність інтелекту, вміння логічно та критично мислити, аналізувати ситуацію, вміння ставити себе на місце іншої людини, правильно інтерпретувати почуття людей, створювати навколо себе сприятливішу ситуацію для ефективної діяльності організації.
Формування менеджера здійснюється через активний саморозвиток. Його напрямок визначає самоспостереження, самооцінка, інформація, отримана із-зовні (консультації, наради, індивідуальні співбесіди, тощо). Саморозвиток передбачає визначення його мети, критичну самооцінку, самоконтроль. До основних засобів самовпливу належать: самозобов’язання, самопримус, самопереконання. Саморозвиток неможливий без самопізнання і самооцінки, які проявляються від простого до поглибленого, професійного пізнання самого себе через відповідні методики, опитувальники, психодіагностичні тести, тощо. Самооцінка та самопізнання повинні відповідати системі показників, які вимагаються від керівників на різних рівнях управління. Не можна вимагати однакового обсягу певних знань (наприклад, від директора депортаменту та провідного фахівця). Обсяг спеціальних знань зменшується для кожного наступного рівня управління.
Основна діяльність професійного менеджера – це вплив на інших людей.

2. Лідерство та влада
Найфундаментальніше поняття в теорії управління та організації – поняття лідерства, що забезпечує виконання всіх інших функцій та приводить організацію до її мети.
Характеристики лідерства:
1) лідерство – процес, який проявляється в дії, і до певної міри є мистецтвом;
2) лідерство зосереджене в собі, тільки виражені особистості ведуть за cобою;
3) лідерство спрямоване на інших осіб чи їх групи і не може існувати без зв’язку між лідером і послідовниками;
4) лідерство – це вплив на почуття – емоції, вчинки та дії;
5) наміри лідерства – це досягнення мети;
6) лідерство – це свідома, а не випадкова дія.
Лідерство, вплив, влада та повноваження – поняття взаємопов'язані.
Влада – це потенціал впливу. Чим більше влади надано людині, тим більший потенціал вона має для впливу на іншу людину або групу. З іншого боку, лідерство – це реальний вплив, або влада у застосуванні. Одним з важливих джерел влади в організації є посада, де влада – це результат формальних повноважень. Іншими джерелами влади є інформація, знання, вміння, навчання та досвід (влада фахівців), зв'язки з іншими владними особами та групами (референтна влада), контроль над стимулами (влада над винагородами) та особиста влада (влада, обумовлена особистими якостями).

3. Харизматичне лідерство
Харизма – слово грецького походження і означає «боже натхнення, здатність полонити серця людей».
Харизматичне лідерство – це особливі соціальні відносини між лідером та послідовниками, де лідер виражає основну ідею (інколи революційну), справляє надзвичайне враження, а виконавець сприймає цей напрям не раціонально (висока ймовірність успіху), а завдяки винятковим здібностям керівника.
Характерні особливості харизматичного лідерства:
- характер мети: революційний або реформаційний;
- характерні риси керівника: впевненість у собі, почуття переваги над іншими, потреба у впливовості або владі, сильна переконаність, творчість, енергійність, ентузіазм;
- поведінка лідера: здатність передавати іншим бачення перспектив чи ідеології, вміння надихати та переконувати, використовувати нетрадиційні методи, ораторські здібності;
- характерні риси послідовника: залежність, прагнення подібності до лідера, бажання самовдосконалення та зміни положення речей;
- поведінка виконавця: відданість, почуття обов'язку;
- взаємовідносини керівник – виконавець: проекція послідовниками на лідера ідеалізованих рис характеру та поведінки, ідентифікація (психологічне злиття) послідовників з лідером, надання лідером повноважень послідовнику;
- природа оточення: криза, непевність, зміни, втрати, тощо.
Феномен харизматичного лідерства ґрунтується на авторитеті керівника. Розрізняють формальний, особистий і повний авторитет керівника.
1) Формальний авторитет керівника випливає з його прав як посадової особи щодо підлеглих, давати їм завдання, вимагати виконання, контролювати та стимулювати їхню працю.
2) Особистий авторитет керівника визначається комплексом особистих якостей людини, таких як людяність, толерантність, етичність, тощо.
3) Повний авторитет керівника або авторитет лідера, виявляється при поєднанні формального і особистого авторитету особи.

4. Типи поведінки менеджерів
Всю різноманітність поведінки керівника за ознакою відносин керівника з підлеглими можна звести до основних трьох типів: автократичний, демократичний і ліберальний.
Автократичний тип керівника відрізняється схильністю до одноособового керівництва в гіпертрофованих формах, надмірною централізацією влади, особистим вирішенням абсолютної більшості питань, свідомим обмеженням контактів з підлеглими. Керівник автократичного типу догматичний, прагне підпорядкувати весь колектив своїй волі, не виносить заперечень і не прислуховується до думки інших, часто втручається в роботу підлеглих і жорстоко контролює їх дії, вимагає пунктуального виконання своїх вказівок. Наради проводить лише для дотримання формальності, оскільки рішення підготовлене заздалегідь. Критики і своїх помилок не визнає. Дотримується думки, що адміністративні стягнення – найкращий засіб впливу на підлеглих з метою досягнення високих показників праці. Працює багато, примушує працювати інших, у т.ч. в позаробочий час. Вимагає від підлеглих все, що вважає за потрібне, незважаючи на те, що його вимоги не рідко виходять за межі власне службових відносин і призводять до порушення трудового законодавства.
Демократичний тип керівника, на відміну від автократа, прагне надання підлеглим самостійності відповідно до їх кваліфікації і функцій, які вони виконують, залучає їх до таких видів діяльності як визначення цілей, оцінка роботи, підготовка та прийняття рішень, створює необхідні для виконання роботи передумови, справедливо оцінює зусилля, з повагою ставиться до людей. Керівник демократичного типу особисто займається тільки найскладнішими та найважливішими питаннями, надаючи право підлеглим вирішувати усі інші. Він намагається радитися з ними і прислуховується до думки колег, не підкреслює свої переваги та адекватно реагує на критику, не уникає відповідальності за власні помилки та помилки виконавців. Керівник демократичного типу вважає своїм обов'язком постійно та відверто інформувати підлеглих про стан справ і перспективи розвитку колективу. При такому типі зміцнюється почуття довіри і поваги.
Ліберальний тип керівника відрізняється відсутністю масштабності в діяльності, постійним очікуванням вказівок «зверху», небажанням приймати на себе відповідальність за рішення і їх наслідки. Керівник-ліберал в незначній мірі втручається у справи підлеглих, не виявляє достатньої активності, виступає в основному в ролі посередника у взаємовідносинах з іншими колективами. Як правило він дуже обмежений, можливо, через свою невпевненість у власній компетентності, а отже, і в становищі, яке він займає в службовій ієрархії. Такий керівник несподіваний у діях, легко зазнає впливу оточуючих, схильний миритися з обставинами, може без серйозних підстав скасувати раніше прийняте рішення. У взаємовідносинах з підлеглими керівник-ліберал ввічливий і добродушний, ставиться до них з повагою, намагається допомогти у вирішенні їхніх проблем, готовий вислуховувати критику та міркування. Керівник-ліберал недостатньо вимогливий до підлеглих; не бажаючи псувати з ними відносин, часто уникає рішучих заходів. Водночас не допускає думки, що має право заперечувати накази вищого керівництва, навіть якщо такий наказ перевищує службові повноваження. Керівник-ліберал слабко контролює та регулює діяльність підлеглих, не може утримати «власних позицій», через що досить часто його організацією керує неформальний лідер, а сам керівник легко може стати маріонеткою. 
Приклади хибних типів авторитетів:
Авторитет тиску – керівник завжди сердитий, на будь-яке запитання відповідає брутально, при будь-якій нагоді карає.
Авторитет відстані – суть цього керівника така: якомога менше розмовляти з підлеглими, надмірно дистанціюватися.
Авторитет пихатості – це особливо виражений авторитет відстані, який ще часто зневажає думку підлеглих. Типова філософія така: «Раз я так сказав, то так воно і повинно бути!». Інтереси колективу, життя людей, їх тривоги проходять повз такого керівника.
Авторитет нотацій – керівник розраховує на повчальні настанови, в яких він бачить головну педагогічну мудрість (найчастіше це свідчить про його некомпетентність).
Авторитет доброти та лібералізму – він найчастіше проявляється в безпринципності, надмірному всепрощенні недоліків, поступливості.
Аналізуючи особливості типів поведінки різних керівників, можемо виділити інтегральний тип поведінки «ідеального» керівника, який полягатиме в дотриманні таких характеристик:
1) Чітка позиція щодо управлінських аспектів.
2) Креативний підхід до вирішення проблем.
3) Відсутність максимального суб'єктивізму в оцінках та рішеннях.
4) Гнучкість в застосуванні різних методів управління.
5) Опора на колектив у вирішенні поставлених завдань.
6) Спрямування на обмежений ризик.
7) Стійкість до проявів формалізму.
8) Уважне ставлення до людей.
9) Несприйняття недоліків.

5. Управління за допомогою делегування
Ефективність керівництва визначається не тільки особистими якостями менеджера, а й зусиллями всіх членів соціальної групи. Для менеджера важливо не тільки самому виконати роботу, а щоб весь колектив ефективно працював. Для цього необхідно усю роботу організації розподілити на сукупність дрібних завдань і розподілити її між співробітниками, тобто делегувати повноваження. Делегування сильніше залучає працівників до функціонування організації, дозволяє їм розвиватися та почувати себе важливими у виконанні спільної роботи.
Причини, за якими керівник не зважується передавати свої повноваження підлеглим:
- недовіра до підлеглих – якщо не давати підлеглим самостійно приймати рішення, вони будуть з ним радитись з кожного приводу, намагатимуться уникати відповідальності;
- «я зроблю краще» – навіть якщо керівник впорається із завданням найкраще, він не встигне розібратися із іншими своїми обов’язками, чим нашкодить справі. До того ж, підлеглий недоотримує свою частку досвіду, що при систематичному повторенні позначиться на його кваліфікації;
- повсякденна робота «затягує» – керівник уже не здатний бачити перспективу та оцінювати ситуацію комплексно. Він просто не зможе оцінити значення делегування, внаслідок рутини дрібниць та деталей;
- страх ризику – якщо підлеглий провалить завдання, керівнику доведеться або самому його довиконувати, або відповідати за невиконану роботу перед вищим рівнем управління.
- відсутність ефективного контролю – підлеглого потрібно спрямовувати, підтримувати і вирішувати з ним проблеми, що виникають, поки ті ще знаходяться в початковому стані.
Якщо повноваження делегують, то це не означає, що особа, яка їх отримала, залишиться із ситуацією наодинці. У неї є один керівник (реалізація принципу єдиноначальності), який зобов’язаний консультувати із складних питань. Проте звертатися до нього не обов’язково – працівникові дається певна можливість для дій та прийняття рішень. Досить часто людина не може виконати завдання, поставлене перед нею, через відсутність потрібних засобів. Цього можна уникнути, якщо спочатку дати працівникам все необхідне і чітко спланувати їх діяльність.
Види делегувань:
1. Дрібні справи – керівнику потрібно залишити другорядне своїм працівникам, для того щоб зосередити зусилля на більш важливих завданнях, які дозволять йому найбільш ефективно організовувати працю співробітників.
2. Збір інформації – робота на комп’ютері в пошуках інформації про конкурентів, збір інформації у ЗМІ, ознайомлення із інформаційною базою галузевого спрямування.
3. Постійні доручення – підготовка чернетки щодо недільних звітів, подання інформації у різноманітні відділи, оформлення дрібних звітних документів.
4. Заступництво – делегування власних повноважень одному із працівників як своєму заступнику.
Функції, які не потрібно делегувати: довгострокове планування та цілі, оцінка діяльності, дисципліна та стягнення, політичні ситуації, особисті доручення, конфіденційні (або делікатні) обставини.
Правила делегування:
1) Повідомити суть завдання, точно описати що і коли має бути зроблене згідно з намірами, які результати очікуються.
2) Охарактеризувати загальну ситуацію у зв’язку із завданням. Необхідно пояснити, чому завдання потрібно виконати, його важливість, а також ускладнення, які можуть виникнути.
3) Визначити нормативи, які будуть використовуватися для контролю над ходом виконання завдання. Ці нормативи повинні бути реальними.
4) Надання повноважень. Необхідно надати працівнику повноваження для виконання ним завдання без постійних перешкод або відмов з боку інших працівників.
5) Надання підтримки. Необхідно визначити ресурси для виконання завдання працівнику та надати їх. Успішна реалізація завдання може вимагати коштів, порад та інших ресурсів.
6) Отримання згоди. Необхідно повторити, що саме хоче менеджер і переконатися, що працівник це розуміє і згоден виконати доручене завдання.
Правила ефективного делегування:
1) Завчасне делегування. Рішення про те, що та кому доручити, приймається відразу після планування.
2) Делегування відповідно до здібностей і можливостей співробітників, з урахуванням необхідності їх стимулювання.
3) Делегування завдань або роботи за можливістю цілком, а не у вигляді часткових ізольованих завдань.
4) Однакові завдання делегуються за можливістю одному й тому ж співробітнику.
5) Не доручати одну й ту саму роботу для надійності двом співробітникам, які не знають про це.
6) Передача співробітнику разом із завданням повноваження та компетенцію, необхідні для його виконання.
7) Надання співробітнику якомога повні і точні інструкції та інформацію про його завдання.
8) Великі та складні завдання доручайте наказом, якщо необхідно – у письмовому вигляді.
9) Уникнення того, щоб без вагомих причин втручатися в робочий процес і тим самим «перекреслювати» делегування.
10) Забезпечення співробітнику доступу до будь-якої необхідної інформації.
11) Конструктивна похвала успіхів, критика недоліків та невдач у роботі.
Методи контролю за виконанням завдань:
1) Особисте спостереження (відвідування працівників).
2) Контроль кінцевих результатів дорученої справи і інформування співробітника про результати контролю.
3) Звіти про роботу (регулярне отримання від працівників звітів про виконану роботу і досягнутий прогрес).
Варіанти подолання труднощів для покращення стану справ:
1) потрібно обговорити проблему з працівниками і розробити план виправлення ситуації;
2) перебрати повноваження керівництвом на себе;
3) перевизначити виконавців доручення.
