
Влада і лідерство в 
менеджменті



Основні питання

• Поняття і сутність лідерування.

• Поведінкові теорії лідерування.

• Ситуаційні теорії лідерування.



• "Багатьох називають керівниками тільки тому, що вони 
очолюють команди або знаходяться на верхівці 
адміністративної піраміди. Але перебуванням нагорі 
визначає лише  видимість керування, а не його 
сутність". Дж.Пітера Лоуренс 

• Справжніх керівників відрізняє наявність специфічної 
властивості – здатність підібрати для кожної 
конкретної ситуації щонайкращий механізм впливу на 
підлеглих, здатність до ефективного лідерування.

• Для розуміння сутності лідерування важливо спочатку 
розібрати такі категорії:
– повноваження;
– вплив;
– влада.



• Повноваження являють собою 
формально санкціоноване право 
впливати на поведінку підлеглих.

• Вплив  - це така поведінка однієї особи, 
яка вносить зміни в поведінку іншої. З 
точки зору управління важливим є не 
вплив взагалі, а такий вплив, який 
забезпечує досягнення цілей організації.

• Можливість впливати на поведінку інших 
людей і називається владою.



Чим відрізняються категорії 
“повноваження” і “влада”? 

• Влада лише частково визначається 
повноваженнями, вона визначається не стільки 
рівнем формальних повноважень керівника, 
скільки ступенем залежності підлеглого.

Намір особи А

до спроби впливуна поведінку 
особи Б

   ведеяка задовольняє

елементарна 
одиниця влади



• Повноваження надають керівникові владу над підлеглими:
– підвищення заробітної плати;
– просування по службі;
– робочі завдання тощо.

• Підлеглі мають владу над керівником:
– отримання необхідної для прийняття 

рішень інформації;
– встановлення неформальних контактів з 

робітниками інших підрозділів;
– здійснення впливів, які підлеглі можуть 

чинити на своїх колег тощо.



Основні форми влади
Влада, яка базується на примушенні – виконавець вірить, що той, 

хто має вплив, має можливість покарати так, що завадить вдоволенню 
життєвих потреб виконавця

Влада, яка базується на винагороді – виконавець вірить, що той, 
хто має вплив, має можливість задовольнити його життєві потреби

Експертна влада – виконавець вірить, що той, хто має вплив, 
володіє спеціальними знаннями, які дозволяють задовольнити потреби 
виконавця

Еталонна влада (влада прикладу) – характеристики або 
властивості того, хто має вплив, настільки привабливі для виконавця, що 
він хоче бути схожим на того, хто впливає

Традиційна влада – виконавець вірить, що той, хто має вплив, має 
право віддавати накази і його обов”язок – виконувати їх

Основні форми впливу
Переконання – ефективна передача своєї точки зору. Базується на 

владі прикладу чи владі експерта, але відрізняється тим, що виконавець 
повністю розуміє що він робить і навіщо

Вплив через участь – менеджер залучає підлеглого до прийняття 
рішень і сприяє вільному обміну інформацією



ПОВЕДІНКОВІ ТЕОРІЇ 
ЛІДЕРУВАННЯ



Підхід з позицій особистих якостей 
керівника. 

В основу теорії особистості 
покладено ідею, що кращі з керівників 
мають певну сукупність загальних для них 
особистих якостей. Отже, основними 
завданнями підходу з позиції особистих 
якостей є:

1. визначення сукупності особистих якостей, 
які забезпечують успіх в управлінні;

2. визначення способів виховання таких 
особистих якостей.



Поведінковий підхід 

• Згідно поведінкового підходу до лідерування 
результативність управління визначається не стільки 
особистими якостями, скільки тим, як керівник поводить себе 
зі своїми підлеглими. Отже, поведінковий підхід спирається 
на стиль керування. 

• Стиль керування – це манера поведінки керівника щодо 
підлеглих, через яку і здійснюється вплив на робітників 
організації.

• При цьому слід зауважити, що манера поведінки керівника 
формується під впливом багатьох факторів, які до того ж 
постійно змінюються. Яких саме факторів:
– особистих якостей керівника;
– особистих якостей підлеглих;
– завдань та дій, які вони виконують тощо.



Автократично-демократичний 
континуум стилів керування

• В основу автократично-демократичного континууму стилів керування покладено 
теорію Х та теорію Y Дугласа МакГрегора, який виділив дві системи уявлень щодо 
мотивів виробничої діяльності людей.

– Згідно “теорії Х” робітники за своєю природою є лінивими, безвідповідальними, 
такими що при першій ліпшій нагоді намагаються уникнути праці. Отже для 
досягнення цілей організації їх необхідно постійно примушувати, спрямовувати та 
контролювати. Справедлива заробітна плата здатна зробити роботу терпимою, а 
необхідний рівень її виконання буде наслідком постійного контролю.

• “Теорія Х” характеризує основи автократичного керування. Автократ має 
достатньо влади, аби нав’язати свою волю виконавцям і у разі необхідності без 
вагань вдається до цього. Автократ вважає, що його керівництво ґрунтується на 
авторитеті посади, яку він обіймає. Сила влади автоматично примушує підлеглих 
беззастережно коритися наказам та інструкціям. Автократ звичайно:
– щонайбільше централізує повноваження;
– щонайбільше структуризує роботу підлеглих;
– різко обмежує свободу підлеглих щодо прийняття рішень;
– вимагає дотримання чисельних правил поведінки;
– звертається до потреб більш низького рівня у підлеглих (за пірамідою 

Маслоу).



• За “теорією Y”, навпаки, менеджер бачить своїх підлеглих 
працьовитими, відповідальними, такими що прагнуть до 
схвалення та підтримки. Цією теорією визнається, що зовнішній 
контроль та загроза покарання не є єдиним засобом, який 
спрямовує зусилля людей. Людина і сама здатна себе 
контролювати, якщо вона прямує до мети, у досягненні якої 
вона зацікавлена. “Теорія Y” характеризує основи 
демократичного керування. Для демократичного стилю 
керування характерними є:

– високий ступінь децентралізації повноважень;
– активна участь підлеглих у прийнятті рішень;
– добре налагоджена система комунікацій між 

керівником і підлеглими;
– апеляція до потреб більш високого рівня у 

підлеглих.



Ліберальний стиль керування 
• Ліберальне керівництво характеризується мінімальною участю 

керівника. Підлеглі при цьому мають майже повну свободу 
визначати цілі, приймати рішення та контролювати свою роботу.

• Дослідження ліберального стилю порівняно з автократичним, які 
проводив К.Левін дозволили йому зробити такі висновки:

1) автократичне керування порівняно з ліберальним домагалося 
виконання більших обсягів роботи, проте призводило:
– до низької мотивації;
– до меншої оригінальності;
– до більшої агресивності до членів групи;
– до більшої залежності та покірної поведінки щодо керівника;

2) ліберальне керування призводило:
– до зменшення обсягів роботи;
– до зниження її якості;
– до недостатнього задоволення підлеглих таким стилем 

керування.



Континуум стилів керування 
Р.Лайкерта

За граничні позиції континууму були взяті принципово 
нові стилі керування:

1) стиль керування зосереджений на роботі;
Керівники, що зосереджені на роботі (орієнтовані на 

задачу) піклуються (дбають) перш за все про виконання 
завдання, про систему винагородження за виконання 
роботи, про підвищення продуктивності праці.

2) стиль керування зосереджений на людині.
Керівники, що зосереджені на людині (орієнтовані на 

робітника) прагнуть підвищити продуктивність праці перш за 
все шляхом удосконалення людських відносин (участь 
підлеглих у прийнятті рішень, допомога у вирішенні проблем 
тощо).



Базові системи стилів 
керування Р.Лайкерта

Система 1 Система 2 Система 3 Система 4
“Експлуатаційно- 
авторитарна”

“Доброзичливо-
авторитарна”

“Консультативно-
демократична”

“Партисипативно-
демократична”

⇩ ⇩ ⇩ ⇩
Керівники автокра- 
тичні, не довіря ють 
підлеглим, 
мотивують праців-
ників загрозою по-
карання, застосову-
ють заохочення, 
інформацію допус-
кають тільки зверху 
вниз,обмежують 
прийняття рішень 
тільки вищою лан-
кою

Керівники поблаж-
ливо впевнені в собі 
і вірять у підлеглих, 
мотивують їх заохо 
ченнями та в якійсь 
мірі страхом і 
покаранням, до-
пускають деяку 
інформацію знизу, 
отримують ідеї від 
підлеглих, дозво- 
ляють приймати 
рішення з деяких 
питань, але під 
суворим контролем

Керівники 
довіряють 
підлеглим, але не 
повністю, прагнуть 
конструктивно 
використати їх ідеї і 
пропозиції, вико-
ристовують для 
мотивації заохо-
чення з рідким 
покаранням, 
організовують потік 
інформації в обох 
напрямках, 
консультуються з 
підлеглими

Керівники виявля 
ють повну довіру до 
підлеглих з усіх 
питань, завжди 
вислуховують їх 
думки та конструк 
тивно їх використо 
вують, заохочують 
підлеглих, залуча 
ють їх до постанов 
ки цілей і оцінки 
роботи по їх 
досягненню, органі 
зовують широкий 
обмін інформацією, 
діють як рівні у 
складі груп



• Головний недолік усіх поведінкових 
теорій лідерування – це намагання 
виділити єдиний певний оптимальний 
стиль керування. Наступні дослідження з 
теорії лідерування показали, що разом з 
особистими якостями та манерою 
поведінки керівника на ефективність 
управління суттєво впливають так звані 
ситуаційні фактори.



СИТУАЦІЙНІ ТЕОРІЇ 
ЛІДЕРУВАННЯ



Ситуаційна модель керування 
Ф.Фідлера. 

• Метою сучасних ситуаційних теорій лідерування є 
визначення особистих якостей менеджерів і стилів 
керування, які щонайкаще відповідають певним ситуаціям. 
Це означає, що стиль керування має змінюватися в 
залежності від конкретної ситуації, тобто керівник повинний 
вміти вести себе по-різному за різних обставин.

В моделі Ф.Фідлера виділені три фактори:
– 1) характер відносин між керівником та підлеглими (лояльність 

підлеглих, ступінь довіри до керівника, привабливість 
особистості керівника тощо);

– 2)  структура завдання підлеглому (звичність завдання, чіткість 
його формулювання, можливість структуризації тощо);

– 3) посадові повноваження керівника (межі влади, що пов’язані з 
посадою керівника, ступінь підтримки менеджера вищим 
керівництвом організації тощо).



• При цьому Ф.Фідлер вважав, що стиль кожного конкретного керівника 
залишається в цілому постійним (стабільним) і він не здатний 
пристосувати його до умов конкретної ситуації. Тому ідея моделі Ф.Фідлера 
полягає у тому, щоб призначати конкретного менеджера керувати таким 
підрозділом, ситуація у якому щонайбільше відповідає стабільному стилю 
керування даного менеджера. Такий підхід і забезпечує баланс між 
вимогами ситуації та особистими якостями керівника.

• Для визначення особистих якостей керівника (його стабільного стиля 
керування) Ф.Фідлер запропонував проводити опитування керівників. 
Опитування має на меті з’ясувати ставлення керівника до підлеглого, з 
яким менш за все хотілося би працювати (найменш привабливий колега – 
НПК). Логіка оцінки результатів опитування є такою:

–  керівник, який порівняно доброзичливо характеризує НПК, як правило, 
орієнтований на людські відносини, уважно ставиться до підлеглих;

– керівник, який жорстко негативно описує НПК, в основному зосереджений на 
завданні і мало стурбований людськими аспектами в управлінській діяльності.



Далі у моделі Ф.Фідлера передбачається, що:
• відносини між керівниками і підлеглими можуть 

бути як хорошими, так і поганими;
• завдання може бути структурованим і не 

структурованим;
• посадові повноваження керівника можуть бути 

сильними та слабкими.
Різні сполучення (комбінації) цих факторів дають 8 
можливих (потенційних) стилів керування. 
Залежно від рейтингу НПК змінюється і стиль 
ефективного керування.Тобто менеджера з 
певним ставленням (відношенням) до НПК слід 
призначати керувати підрозділом з відповідною 
комбінацією ситуаційних факторів



Ситуаційна модель керування Ф.
Фідлера



Теорія “життєвого циклу” П. Херсі і К. 
Бланшара. 

• В основу теорії “життєвого циклу” покладено гіпотезу, що 
ефективність стиля керування залежить від ступеня 
“зрілості” виконавців (підлеглих). В рамках цієї теорії під 
“зрілістю” розуміється: 
– здатність підлеглого нести відповідальність за свою поведінку;
– бажання досягти поставленої перед ним мети;
– освіта та досвід щодо конкретного завдання, яке необхідно 

виконати.
• При цьому “зрілість” не є постійною (незмінною) рисою 

(властивістю) конкретної особи або групи виконавців, це 
скоріше характеристика конкретної ситуації. Це означає, що 
в залежності від завдання, яке виконується, люди 
виявляють різний ступінь “зрілості”. Відповідно і керівник 
має змінювати свою поведінку залежно від ступеня зрілості 
підлеглих.



Ситуаційна модель керування 
П.Херсі та К.Бланшара



У моделі виділені 4 стилі керування залежно від ступеня “зрілості” виконавців:
–  S1 – “давати вказівки”. Це сполучення низького рівня орієнтації на людину і 

високого – на задачу. Такий стиль до підлеглих з низьким рівнем  “зрілості” (М1). 
У даному випадку підлеглі або не хочуть, або не здатні відповідати за конкретне 
завдання. Тому для них потрібні інструкції, вказівки, жорсткий контроль;

– S2 – “продавати”. Це одночасно висока орієнтація як на людину, так і на роботу. 
Підлеглі бажають приймати відповідальність, але не спроможні внаслідок 
середнього рівня “зрілості” (М2). Отже, керівник обирає поведінку, орієнтовану 
на завдання, і підтримує ентузіазм виконавців;

– S3 – стиль, який грунтується на залученні підлеглих до прийняття рішень. У 
такій ситуації підлеглі спроможні, але не бажають відповідати за виконання 
завдання. Підлеглі знають, що і як треба робити, їм не потрібні конкретні вказівки 
(середній рівень зрілості – М3). Проте вони мають відчувати свою причетність до 
виконання поставленого завдання. Керівники можуть підвищити мотивацію 
підлеглих, надаючи їм можливість приймати участь у прийняття рішень.

– S4 - делегування. Підлеглі і спроможні, і бажають приймати відповідальність. 
Поведінка керівника за такої ситуації може поєднувати  низький рівень орієнтації 
як на завдання, так і на людські відносини. Керівник дозволяє підлегли діяти 
самостійно. 


