КЕРІВНИЦТВО ТА ЛІДЕРСТВО

1. Цитати до теми для роздумів, мотивації та натхнення

[image: ]«Лідерство – це здатність перетворювати мрію в реальність» (Уоррен Бенніс, американський учений, психолог).
[image: ]«Лідерство − це мистецтво давати можливість людям втілювати свої ідеї в життя» (Сет Ґодін, американський підпри- ємець, економіст, фахівець з інформатики, екс-віце-президент з маркетингу компанії «Yahoo»).
[image: ]«Ключ до успішного лідерства в наші дні – це вплив, а не влада» (Кен Бланчард, бізнес-консультант, засновник кон- салтингової компанії, мотиваційний спікер).
[image: ]«Жодна людина не стане успішним лідером, якщо за- хоче зробити все сама, або отримати за все нагороду» (Ендрю Карнегі, американський підприємець, мультимільйонер).
[image: ]«Ви не станете лідером, змушуючи людей щось роби- ти. Це – насильство, а не лідерство» (Дуайт Ейзенхауер, екс- президент США).
[image: ]«Якщо люди готові йти за вами на край світу, то ви – хороший лідер» (Індра Нуї, генеральний директор компанії «PepsiCo»).
[image: ]«Якщо ваші дії надихають інших людей мріяти про щось більше, вчитися більшого, робити більше і ставати краще, значить ви лідер» (Генрі Адамс, американський письмен- ник, історик).
[image: ]«Якщо ми подивимося у майбутнє, у наступне століття, то ми побачимо, що лідерами будуть ті, хто надихає інших» (Білл Гейтс, засновник корпорації Microsoft, інвестор та філантроп).
[image: ]«Видатний лідер може зійти з постаменту та підвищити рівень самооцінки своїх підлеглих. Якщо люди вірять у себе,  [image: ]вони можуть досягти неймовірних вершин» (Сем Уолтон, американський бізнесмен, засновник мережі магазинів Wal-Mart). Пеший обов’язок лідера – поставити завдання. Останній – сказати «дякую». Між ними лідер – слуга» (Макс Де Прі, американський бізнесмен, письменник).
[image: ]«Випробування для лідера – бути сильним, але не жор- стоким; добрим – але не слабким; сміливим, але не наглим; розсудливим, але не ледачим; скромним, але не боязким; гор- дим, але не зарозумілим; жартівливим, але не несерйозним» (Джим Рон, американський підприємець та мотиваційний ора- тор).
[image: ]Моя робота полягає не в тому, щоб спрощувати лю- дям життя, моя робота – це підштовхувати тих чудових людей, яких ми маємо ставати ще кращими» (Стів Джобс, засновник компанії «Apple»).
[image: ]«Щоб керувати собою, використовуйте голову. Для управління іншими використовуйте серце» (Елеонора Рузвельт, екс-перша леді США).
[image: ]«Для лідера успіх – це спостерігати за ростом інших» (Джек Велч, колишній генеральний директор компанії «General Electric»).
[image: ]«Хороший лідер – це той, кому дістається трохи більше, коли мова йде про відповідальність, і трохи менше, коли доходить до подяки» (Джон Максвел, американський автор, оратор та експерт з лідерства).
[image: ]«Найгірший лідер − той, кого люди зневажають. Хороший лідер − той, кому люди поклоняються. Великий лідер − той, хто спонукає людей говорити: «Ми самі зробили це» (Лао- цзи, китайський філософ, засновник даосизму, автор трактату «Дао де цзін»).
[image: ]«Люди не люблять наслідувати песимістів» (Боб Айгер, генеральний директор компанії «The Walt Disney»).
[image: ]«Лідери йдуть попереду і залишаються там, встанов- люючи стандарти, відповідно до яких будуть оцінювати робо- ту свою та підлеглих» (Фред Сміт, засновник і керівник компа- нії «FedEx»).
[image: ]«У лідера є дві важливі риси; по-перше, він сам кудись йде, по-друге, він може повести за собою людей» (Максиміліан Робесп’єр, один із лідерів Великої Французької революції). 
 [image: ]«Лідер веде людей туди, куди вони хочуть йти. Видатний лідер − туди, куди вони не обов’язково хочуть йти, але де обов’язково хочуть опинитися» (Розалін Картер, екс-перша леді США).
[image: ]«Кращий керівник – той, хто має достатньо здорово- го глузду, щоб найняти хороших людей та дозволити робити їм те, що подобається. І здатний не втручатися в цей процес» (Теодор Рузвельт, екс-президент США).
[image: ]«Завдання лідера в тому, щоб було більше лідерів, а не в тому, щоб було більше тих, хто слідує за лідером» (Ралф Нейдер, американський юрист).
[image: ]«Завдання лідера полягає в тому, щоб надихати і мотивувати людей, допомагаючи їм реалізувати свій потенціал повністю» (Деніз Моррісон, генеральний директор компанії «Campbell Soup»).
[image: ]«Лiдер − це той, хто управляє, не сумнiваючись. Мене- джер теж управляє, але вiн, скорiше, координує i адмiнiструє. Менеджер – це не лiдер. Лiдер – той, кому вкрай необхiднi люди: вiн не просто опирається на спiльну силу у вирiшеннi задач, але й на креативнiсть, здатнiсть робити вiдкриття» (Антуан де Сент-Екзюперi, французький письменник, авіатор, класик світової літератури).
Яка з цитат найбільше відповідає Вашим уявленням і переконанням про лідерство?

2. Поміркуйте, сформулюйте й аргументуйте свою думку

1. Чи актуальним у сучасних умовах є авторитарний       стиль керівництва й у яких випадках він є виправданим?
2. Наскільки важлива, на Ваш погляд, харизма керівника?
3. Назвіть спільні та відмінні риси між керівником та лідером. 
4. Сформуйте вичерпний перелік інструментів впливу керівника на підлеглого.
5. Обґрунтуйте власну позицію, яка з існуючих моделей лідерства Вам найбільш імпонує.
6. Запропонуйте методи підвищення емоційної компетенції менеджера.

3. Заповніть таблицю 1
Користуючись рекомендованими джерелами літератури, проаналізуйте відомі Вам психологічні типи керівництва, а також переваги і недоліки, характерні кожному з них. Результати оформіть у таблицю 13.
Таблиця 1. Психологічний тип керівництва
	№
	Психологічний тип керівництва
	Характерні ознаки
	Переваги
	Недоліки

	1.
	Автократичний
	
	
	

	2.
	Демократичний
	
	
	

	3.
	Ліберальний
	
	
	



4. Кейс для аналізу
Компанія Google була серед топ-10 кращих роботодавців світу протягом кількох років. Її колишній HR-менеджер Ласло Бок поділився управлінським досвідом у своїй книзі «Робота рулить! Уроки Google: правила гри у команді мрії».
Місія компанії Google закладає фундамент в її корпоративній культурі: «Зібрати в одному місці усію інформацію в світі та зробити її корисною та доступною для всіх». Оскільки у цьо- му формулюванні немає ні слова про прибуток, Бок вважає, що вона дає працівникам відчуття цінності своєї праці, оскільки є «моральною», а не комерційною. З його слів, найуспішніші завжди намагалися досягати високоморальних цілей.
Щотижня у компанії проводяться загальні збори «Слава Богу, вже п’ятниця», на яких тисячам працівників «наживо» та десяткам тисяч через онлайн-трансляцію розповідають про новини попереднього тижня, окремі продукти Google, вітають нових співробітників. Найважливішою частиною зборів є 30 хвилин, відведених на запитання від будь-кого на будь-яку тему.
Незважаючи на те, що у всіх кампусах Google безперестан- ку проводяться наради, у компанії переконані, що не варто всіх і завжди до них залучати, інакше не буде часу для реальної роботи.
На початку кожного кварталу визначаються цілі та ключові результати компанії, з якими працівники повинні синхронізувати свої цілі. Це спонукає переконатися, чи «вписуєтеся» Ви у загальне бачення цілей Google.
Вагомим принципом корпоративної культури Google є прозорість. Щойно прийнятий на роботу інженер-програміст отримує доступ майже до всіх кодів внутрішньої мережі, де зберігаються плани розвитку, нових проєктів, сніппети працівників (звіти про тижневий прогрес), індивідуальні та колективні щоквартальні цілі співробітників і команд. Отже, будь-який працівник може дізнатися, над чим працюють його колеги: їхні цілі та ключові результати доступні йому на внутрішньому сайті (вони наведені поруч із номером телефону та локацією офісу). Працівники не бояться ділитися всім з колегами, бо впевнені у дотриманні конфіденційності. Така «прозорість» має чимало переваг, але її «бояться» традиційні організації, де прийнято керувати за допомогою жорстко- го контролю та ієрархії. Натомість у Google вважають, що завдяки обміну інформацією та відкритості працівники розуміють, чим їхні цілі відрізняються від цілей інших. Це сприяє формуванню здорових стосунків у колективі, запобігає зайвій внутрішній конкуренції, інтригам і підлості. Головний аргумент на користь відкритості Блок сформував лаконічно і точно: «Якщо Ви стверджуєте, що Ваші співробітники – це головна цінність, і справді у це вірите, то Ваша організація про- сто зобов’язана бути відкритою. Якщо Ви не відкриті – Ви обманюєте і себе, і своїх колег. Ви заявляєте, що люди мають значення, але ведете себе так, ніби Вам на них наплювати».
Майже всі проєкти в Google виконуються командами. У компанії ніхто не працює наодинці. Навіть СЕО декілька місяців сидів у одній кімнаті з досвідченим працівником.
Наріжним каменем корпоративної культури Google є пра- во голосу, тобто право працівників висловлювати свою дум- ку щодо функціонування компанії. Це дає змогу працівникам реально впливати на управління компанією. Більшість ідей щодо застосовуваних методів управління належать підлеглим, а не управлінському персоналу. В основі цього є віра в людей, їхній внесок в організацію, уважність до їхньої думки. Наприклад, у 2009 р. «гуглери» (так називають працівників у ком- панії) пожалілися, що через стрімкий ріст складніше справлятися з роботою. Керівництво Google визнало, що вони праві. Вирішило довіритися рядовим працівникам. Так була впроваджена програма «Боротьба з бюрократією», в рамках якої «гуглери» визначали найсерйозніші проблем і допомагали їх вирішувати. Це допомогло підняти моральний дух колективу.
Зі слів Бока, кожна проблема потребує особу, відповідаль- ну за прийняття рішення. Проте рішення приймаються не одноосібно, а шляхом обговорення та дискусії, основаної на фак- тах. Незгодні мають достатньо інформації, щоб переконатися у раціональності рішення. В іншому разі діє просте правило: звернися до вищого керівництва з фактичним обґрунтуванням своєї позиції. Для прийняття рішень ієрархія важлива.
Інженерам Google дозволяється 20% робочого часу в тиждень приділяти власним проєктам. Тим, хто не розробляє продуктів, такої свободи офіційно не дається. Проте «гуглери» часто знаходять час на сторонні справи. До цього ставляться лояльно, адже найталановитіших і творчих людей не можна змусити працювати.
У Google вважають, що лідери мають приймати послідовні та справедливі рішення. Це робить робочий процес доволі передбачуваним, підлеглі мають більше свободи дій у визначених межах. Якщо «права рука не знає, що робить ліва», стратегія дій керівника змінюється ледь не щодня, керівництво взагалі не знає, куди прямує організація, не дає конкретних вказівок – підлеглі не мають уявлення, що можна, а що – ні. В таким умовах вони почуваються сковано, що викликає незадоволення.
Google зорієнтована на неієрархічне середовище. Так, фінансовий директор компанії носить джинси та помаранче- вий рюкзак і ганяє навколо кампусу на велосипеді. Цим він демонструє: навіть керівники найвищого рівня лише люди. Для мінімізації людської схильності   до   підпорядкування в Google усунуті символи влади та статусу: керівництво має ті самі доплати, привілеї та можливості, які є в наймолодших найнятих працівників. Немає спеціальних їдалень чи парку- вальних місць для керівників. Дехто з керівників намагається сидіти за столом під час нарад не на головному місці, а посередині, залучаючи людей до спільного обговорення, а не обміну інформацією з ним.
У Google на практиці є лише чотири значущі рівні: працівник з індивідуальним внеском у розвиток компанії, менеджер, директор (тобто менеджер менеджерів) та вище керівництво. Також існує паралельний ряд технічних спеціалістів, які є незалежними працівниками впродовж усієї кар’єри.
Компанії потрібні люди, які будуть думати та почуватися як власники, а не як наймані працівники. Google – одна з небагатьох організацій такого масштабу, яка розподіляє акції між усіма працівниками.
На рекрутинг Google витрачає вдвічі більше, за середню компанію. Адже, якщо з початку підібрати «правильних» людей, то менше роботи буде після того, як вони приступлять до виконання своїх обов’язків. Наймати працівників, як вважає Бок, слід виважено та повільно. Тільки 10% кандидатів дають гарні результати, тож слід переглянути якомога більше резюме та провести якнайбільше співбесід. При прийомі на роботу середній бал атестата та результати тестів не мають значення. В інтерв’ю The New York Times Бок заявив, що, виходячи з даних Google, орієнтуватися на середній бал атестата і результати тестів – марно (за винятком випадків відбору на посаду молодшого спеціаліста). Проаналізувавши зібрану інформацію, керівництво Google дійшло висновку, що успішність і високі результати тестування не дають змоги спрогнозувати, чи справиться працівник із своїми обов’язками.
Як пояснює Бок, через два-три роки продуктивність праці не корелює з оцінками працівника. Люди змінюються, вони розвиваються, по-іншому мислять і сприймають світ. Не див- но, що 14% працівників деяких відділів Google не вчилися в коледжі.
Як можна зрозуміти, що Ви знайшли виняткового кандидата? У Бока є одне просте правило: наймати тільки того, хто кращий за Вас.
Запитання до кейсу
1. Який стиль управління, на Ваш погляд, використову- ється в Google?
2. Чому саме такий стиль управління зумовив успіх ком- панії?
3. З якими ризиками можуть зіштовхнутися керівники, що дотримуються описаного стилю управління?
4. Для яких організацій схожий стиль управління може бути неефективним?

5. Завдання. Фільм «Диявол носить Прада»
Проаналізуйте стиль управління Міранди, визначте його позитивні та негативні сторони. Висловіть власну думку на рахунок того, які мотиви були приховані під вчинками керівника та за допомогою яких інструментів управління жінка змогла досягнути бажаної мети?
Як відомо, можна навчатись та отримати нові знання просто переглядаючи фільм. Наприклад, фільм «Диявол носить Прада» є  американською комедією, яка на простих прикладах показує проблеми управління компанією на різних ієрархічних рівнях, як менеджери їх вирішують за допомогою принципово різних стилів управління.
Випускниця коледжу Енді приїхала в Нью-Йорк, шукаючи перспективну цікаву роботи. Їй вдалося влаштуватися на місце молодшої асистентки головного редактора популярного модного видавництва. Енді не подобався її керівник, однак вона була змушена виконувати всі покладені на неї завдання, оскільки планувала працювати у сфері видавництва у майбутньому.
Безпосереднім керівником Енді була жінка 60-ти років Міранда, яка займала посаду головного редактора. Міранда побачила потенціал Енді і вирішила зробити з неї акулу модного бізнесу, для досягнення мети якої використовувала жорсткі методи менеджменту.
[bookmark: _GoBack]Міранда застосовувала авторитарний стиль управління, чітко ставила складні, часто не пов’язані з безпосередніми професійними обов’язками дівчини завдання, інколи свідомо створюючи дедлайни їх виконання. Наприклад, Міранда доручила дівчині дістати для своїх дочок нову, ще не видану частину книги про Гаррі Поттера. Як керівник Міранда не пояснювала та деталізувала завдання до виконання. Зворотній зв'язок зазвичай був у вигляді негативної критики та пошуку недоліків у виконанні завдання.
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