Тема 8. Роль менеджера в діяльності організації
План
1. Особливості управлінської праці в менеджменті соціальної
роботи.
2. Основні ролі менеджерів соціальної роботи та вимоги до їх
професійної діяльності.
3. Лідерство, вплив та влада у менеджменті соціальної робити.
4. Концепція обмежень у менеджменті соціальної роботи.
5. Мотиви до зайняття менеджерських посад.
Мета: сформувати уяву про сутність управлінської праці як складової управлінської діяльності, визначити особливості управлінської праці, висвітлити управлінські ролі менеджера; охарактеризувати вимоги, які пред'являються до сучасного менеджера, надати знання про лідерство, вплив та владу, усвідомити концепцію обмежень в менеджменті соціальної роботи та основні мотиви щодо зайняття менеджерських посад.
Ключові поняття: управлінська праця, менеджер, основні ролі менеджерів, лідерство, вплив, влада, концепція обмежень в менеджменті соціальної роботи, мотиви.
1. Особливості управлінської праці в менеджменті соціальної роботи

Менеджмент у будь-якій галузі, а в соціальній роботі особливо, нерозривно зв'язаний з людьми, зайнятими управлінням. Тому праця в сфері управління одержала назву управлінської (менеджерської). Управлінська праця - це специфічний вид людської діяльності, що відокремилась в процесі поділу і кооперації суспільної праці. Це виокремлення є об'єктивно необхідною умовою розвитку не тільки суспільного виробництва, але і суспільства в цілому.
Як і будь-який інший процес, управлінська праця складається з таких основних елементів, як предмет праці (те, що підлягає впливу, обробці), засоби праці (за допомогою чого здійснюється вплив), сам процес (цілеспрямована діяльність) і результат. Ці елементи дозволяють визначити характер і особливості управлінської праці незалежно від посади управлінського працівника, галузі, діяльності тощо.
Досягнення мети управління відбувається шляхом здійснення управлінського впливу. Управлінський вплив на колективи людей, на їх трудову діяльність - це і є специфічний результат управлінської пра-
ці. Основною формою такого впливу є управлінське рішення і його реалізація.
Прийняття управлінських рішень визначається складною рухливою сукупністю факторів внутрішнього і зовнішнього середовища, які постійно створюють нестандартні ситуації. Саме ці обставини вимагають від людини, яка займається управлінською діяльністю, певної сукупності рис. Рішення, які приймаються управлінцями, залежать від їх знань і досвіду, інтуїції, особистісних якостей. Коли при прийнятті рішень використовується уся ця сукупність, тоді йдеться про мистецтво управління.
У процесі управління його суб'єкти вирішують найрізноманітніші проблеми — організаційні, технічні, соціально-психологічні, правові тощо. Ця розмаїтість також є важливою особливістю. Управлінська праця характеризується:
· насиченістю великої кількості дій (переважно короткочасних);
· різноманітністю видів діяльності;
· фрагментарністю діяльності;
· частим втручанням зовні;
· широкою мережею контактів, які виходять далеко за межі робочої групи;
•	переважанням мовного (усного) спілкування з оточуючими.
Аналіз управлінської праці свідчить про її функціональну неоднорідність. Виділяють такі функціональні складові управлінської праці:
Евристична - має виражений творчий характер, пов'язана з постановкою проблеми, аналізом ситуації, пошуком шляхів розв'язання. Спрямована на розробку і прийняття рішення. Включає аналітичні і конструктивні операції.
Адміністративна - полягає у цілеспрямованому впливі керівника на підлеглих з метою виконання ними поставлених завдань. Спрямована на координацію діяльності виконавців. Включає операції:
· розпорядчі (доведення рішень до виконавців);
· взаємозв'язок, узгодження діяльності виконавців;
· перевірка виконання;
· службово-комунікативні.
Операторна - полягає у виконанні стереотипних операцій детермінованого характеру, необхідних для інформаційного забезпечення процесу управління. Це операції:
- документування (складання, оформлення приймання, зберігання документів);
первинно-облікові (збирання статистичної, бухгалтерської та іншої інформації про господарські та інші процеси в організації);
· комунікаційно-технічні (кодування та декодування інформації, введення інформації до ЕОМ);
· обчислювальні та формально-логічні (розрахунки за заданим алгоритмом).
Осіб, які здійснюють управлінську працю, прийнято називати управлінським персоналом. Під управлінським персоналом розуміють сукупність фахівців, що здійснюють функції управління.
Майже не існує посад чи професій, діяльність у яких складається лише з якогось одного аспекту. Найчастіше - це поєднання аспектів у певному співвідношенні. Саме залежно від співвідношення функціональних аспектів, а також від ролі у процесі прийняття управлінського рішення розроблено класифікацію кадрів апарату управління. Головну роль у здійсненні управлінської діяльності відіграють лінійні керівники, які очолюють відносно самостійні підрозділи - від відділів до департаментів. Вони не тільки координують діяльність безпосередньо підлеглих, але й вирішують усе коло питань діяльності організації.
Бути менеджером означає поділяти відповідальність за діяльність організації. У процесі управління менеджер обґрунтовує і приймає рішення у ситуаціях високої динамічності та невизначеності з використанням сучасних інформаційних технологій та досягнень науки у галузі процесів, методів, форм управлінської діяльності; веде постійний пошук можливостей, залучає і використовує для рішення поставлених задач ресурси з різноманітних джерел, домагаючись підвищення ефективності діяльності об'єкта управління.
Отже, управлінська праця - це вид суспільної праці, основним завданням якого є забезпечення цілеспрямованої, скоординованої діяльності як окремих учасників спільного трудового процесу, так і трудових колективів в цілому. ■

2. Основні ролі менеджерів соціальної роботи та вимоги до їх професійної діяльності.

В сучасному розумінні термін «менеджер» - це керівник, управляючий, що займає постійну посаду в організації і наділений повноваженнями щодо прийняття рішень по конкретних видах її діяльності. Менеджер - в широкому аспекті сприйняття — це також фахівець з управління соціально-економічними, господарськими процесами, виробництвом і обігом товарів, найманий управляючий. Він є посадовою особою фірми (компанії), організації, служби, в якій працює і входить в її керівний склад. Разом з тим, цей термін є досить поширеним і вживається в самому загальному вигляді стосовно:
· керівника організації в цілому чи її підрозділів;
· керівника по відношенню до підлеглих;
· організатора конкретних видів праці;
· адміністратора будь-якого рівня управління;
· організатора конкретних видів праці у рамках окремих підрозділів.
Отже, менеджер - це член організації, що здійснює управлінську діяльність і вирішує управлінські задачі. Менеджери є ключовими фігурами в соціальних службах. Однак не всі менеджери відіграють однакову роль в організації, не усі вони займають у ній однакову позицію, тому що завдання, розв'язувані різними менеджерами, далеко не однакові; нарешті, функції, виконувані окремими менеджерами, теж не ідентичні.
У теорії і практиці управління розрізняють лінійних і функціональних менеджерів. До лінійних менеджерів відносяться особи, що діють на основі єдиноначальності, відповідальні за стан і розвиток організації в цілому чи її підрозділів. В соціальних службах - це директори, начальники відділів, окремих підрозділів.
До функціональних менеджерів зараховують працівників, відповідальних за визначену сферу в системі управління і функціональних підрозділів, які вони очолюють. Маються на увазі, скажімо, керуючий маркетингом, головний економіст, начальник відділу праці та заробітної плати. Це пов'язано насамперед з тим, що в будь-якій організації існує ієрархія, виконуються різні функції і, нарешті, з тим, що існують різні види управлінської діяльності.
У зв'язку з цим, а також з метою підвищення результативності менеджменту, здійснюється розподіл праці менеджерів, тобто спеціалізація управлінських працівників на виконанні визначених функцій (видів діяльності), розмежування їхніх повноважень, прав і сфер відповідальності. Відповідно до цього в сучасних організаціях виділяють наступні види поділу праці менеджерів:
· функціональний;
· структурний;
· технологічний і професійно-кваліфікаційний. Функціональний поділ праці менеджерів ґрунтується на формуванні груп із працівників управління, які виконують однакові функції менеджменту: планування, організація, контроль і та ін. Відповідно до цього одні працівники органу управління спеціалізуються на плануванні, інші направляють свої зусилля на організацію виконання планів, а треті зосереджені на контролі за ходом діяльності організації, зміною її результатів, оцінці роботи в цілому та ін.
Структурний поділ праці менеджерів будується, виходячи з характеристик об'єкта управління. Через величезну розмаїтість факторів, що впливають на структурний поділ праці, він завжди є специфічним для кожної конкретної організації. Разом з тим, можна виділити деякі найбільш загальні риси спеціалізації, що стосуються, перш за все, вертикального і горизонтального поділу праці менеджерів.
Вертикальний поділ праці в багатьох організаціях побудований на виділенні, в основному, трьох рівнів управління: вищого, середнього і низового. Вищий рівень складає адміністрація соціальної служби, яка здійснює загальне стратегічне керівництво організацією в цілому, а також її різними функціональними і виробничими або господарськими підрозділами.
Середній рівень - найбільш чисельний за деякими даними, він складає від 50% до 60% загального числа управлінського персоналу організації і включає менеджерів, відповідальних за управління, координацію діяльності працівників і хід виробничого процесу у підрозділах служби (організації).
До низового рівня (технічного) відносять менеджерів, які мають у своєму підпорядкуванні працівників переважно виконавчої праці. Це спеціалісти, начальники відділів, керівники функціональних підрозділів. В соціальних службах вони здійснюють оперативне управління первинними підрозділами (безпосередньо соціальних працівників) і зайняті в основному щоденними операціями і діями, необхідними для забезпечення ефективної соціальної роботи по наданню соціальних послуг.
Фактичне число ієрархічних рівнів управління в організаціях може змінюватися, відповідно буде мінятися і зміст завдань, розв'язуваних на кожному рівні менеджменту. Однак загальним є те, що на кожному з них передбачається визначений обсяг робіт з функцій управління, тобто горизонтальний поділ праці менеджерів за функціями. У свою чергу, функціональна структура робіт на рівнях не однакова. Так, при русі від нижчого рівня до вищого збільшуються число і складність завдань щодо розробки планів, програм і організації всієї
діяльності служби, підвищується значення розпорядчої та конторської функцій. На низовому і середньому рівнях менеджери більше зайняті координацією спільної діяльності співробітників та мотивацією їх на досягнення більш високих результатів, тому ці функції стають для них більш важливими.
На думку американського дослідника Г.Мінцберга, організація не може існувати без менеджерів, тому що вони:
забезпечують управління організацією її основного призначення
· проектують і налагоджують взаємодію між окремими операція
ми;
· забезпечують служіння організації інтересам осіб і установ, що
її контролюють;
· є основною інформаційною ланкою зв'язку і взаємодії організації з зовнішнім оточенням;
· несуть відповідальність за результати діяльності організації;
· офіційно представляють організацію в церемоніальних заходах.
Як вважає П.Друкер, менеджер виконує два специфічні обов'язки, яких немає ні в кого з інших працівників організації. Перший полягає в тому, щоб створити з наявних у його розпорядженні ресурсів справжню виробничу єдність. Другий - полягає в тім, що в кожному рішенні та дії щодо моменту, менеджер завжди повинен пам'ятати про майбутнє, про перспективи своєї організації.
Менеджер в організації виконує різнопланові ролі. Роль - це очікуваний набір дій або поведінки, що обумовлені роботою. 
З історії і практики менеджменту соціальної роботи доцільно використовувати класифікацію та опис управлінських ролей менеджера (за Г. Мінцбергом) (табл.1).
Таблиця 1. Класифікація та опис управлінських ролей менеджера (за Г. Мінцбергом)
	Роль 
	Опис
	Характер діяльності за матеріалами обстеження роботи керівників

	Міжособистісні ролі 

	Головний керівник       
	Символічний голова        обов'язки правового          чи соціального характеру 
	Дії, що визначаються виконує звичайні              положенням клопотання

	Лідер   
	Відповідальний за            мотивацію й   активізацію підлеглих, за набір, підготовку працівників і пов'язані з цим обов'язки 
	Фактично усі управлінські дії за участю підлеглих 

	Сполучна ланка           
	Забезпечує роботу мережі зовнішніх та внутрішніх контактів і джерел інформації, що надають інформацію і послуги
	Листування, участь у  зовнішніх  нарадах, інша робота із зовнішніми організаціями и особами  


	Інформаційні ролі 

	Приймач інформації    

	Одержує спеціалізовану  інформацію (в основному поточному) для використання в інтересах справи; виступає як центр зосередження  внутрішньої і зовнішньої інформації, що надходять в організацію 
	Обробка всієї пошти і контакти, пов'язані переважно з одержанням інформації  (періодичні видання, ознайомлювальні поїздки, Інтернет, бесіди та інше )




діяльності служби, підвищується значення розпорядчої та конторської функцій. На низовому і середньому рівнях менеджери більше зайняті координацією спільної діяльності співробітників та мотивацією їх на досягнення більш високих результатів, тому ці функції стають для них більш важливими.
На думку американського дослідника Г.Мінцберга, організація не може існувати без менеджерів, тому що вони:
· забезпечують управління організацією її основного призначення;
· проектують і налагоджують взаємодію між окремими операція
ми;
· забезпечують служіння організації інтересам осіб і установ, що
її контролюють;
· є основною інформаційною ланкою зв'язку і взаємодії організації з зовнішнім оточенням;
· несуть відповідальність за результати діяльності організації;
· офіційно представляють організацію в церемоніальних заходах.
Як вважає П.Друкер, менеджер виконує два специфічні обов'язки, яких немає ні в кого з інших працівників організації. Перший полягає в тому, щоб створити з наявних у його розпорядженні ресурсів справжню виробничу єдність. Другий - полягає в тім, що в кожному рішенні та дії щодо моменту, менеджер завжди повинен пам'ятати про майбутнє, про перспективи своєї організації.
Менеджер в організації виконує різнопланові ролі. Роль - це очікуваний набір дій або поведінки, що обумовлені роботою. Діяльність менеджера, пов'язану з міжособистісними комунікаціями, інформацією і прийняттям рішень, характеризують ролі, представлені на схемі 2.

Продовження таблиці 1

	Розповсюджувач
інформації
	Передає інформацію,
отриману із зовнішніх
джерел або від інших
людей членам організації; частина цієї інформації носить чисто фактичний характер, інша вимагає інтерпретації фактів
	Розсилання пошти по
організаціях з метою
одержання
інформації, вербальні
контакти для передачі
інформації підлеглим
(огляди, бесіди)

	Представник
інформації
	Передає інформацію
для зовнішніх
контактів щодо планів,
політики дій,
результатів роботи
організації, діє як
експерт з питань даної
галузі
	Участь у засіданнях,
звертання через   пошту, усні виступи,
передача інформації
до зовнішніх
організацій й інші осіб

	Ролі, пов'язані з прийняттям рішень

	Підприємець
	Вишукує можливості у
межах самої
організації і за її
межами, розробляє і
запускає проекти змін,
контролює розробку
проектів
	Участь у засіданнях з
обговоренням стратегії, аналіз ситуацій, що
включає ініціювання
або розробку проектів
удосконалення
діяльності

	Той, що ліквідує
перешкоди
	Відповідає за
корегувальні дії, коли
організація має
важливі та несподівані
перешкоди
	Обговорення
стратегічних і
поточних питань,
включаючи проблеми і
кризи

	Той, що розподіляє
ресурси
	Відповідальний за
розподіл
різноманітних ресурсів
організації, що
фактично полягає у
прийнятті або
схваленні усіх значних
рішень в організації
	Складання графіків,
дії, пов'язані зі
складанням і
виконанням бюджетів,
програмування роботи
підлеглих

	Ведучий переговори
	Відповідальний за
представництво
організації на усіх
важливих переговорах
	Ведення переговорів



Незважаючи на різні підходи по виділенню ролей менеджерів, серед них можна виділити три ключові управлінські ролі.
По-перше, це роль по ухваленню рішення: менеджер визначає напрямок руху організації, здійснює необхідні поточні коректування її діяльності, вирішує питання розподілу ресурсів і т.п. Тільки він має
право приймати управлінські рішення. Однак, будучи наділеним правом прийняття рішень, менеджер разом з тим і несе відповідальність за їх наслідки. Менеджер повинен зважитися на те, щоб ризикнути
повести очолюваний ним колектив у визначеному напрямку. А це найчастіше зробити набагато складніше, чим розрахувати оптимальне рішення.	
По-друге, це інформаційна роль, що полягає в тому, що менеджер збирає й аналізує інформацію про внутрішнє і зовнішнє середовище організації, поширює її у вигляді фактів і нормативних установок і, нарешті, роз'яснює політику й основні цілі організації. Від того, наскільки він володіє інформацією, наскільки ясно і чітко може доводити її до членів організації, залежить результат його роботи.
По-третє, менеджер виступає в ролі керівника, що формує відношення усередині і поза організацією, що мотивує і наставляє членів організації на досягнення її цілей, що координує їх зусилля і, нарешті, що виступає як представник організації. Справжній менеджер - це, насамперед, особистість, за якою люди готові йти, ідеям якої вони готові вірити. У сучасних умовах підтримка членами організації свого керівника є тим фундаментом, без якого жоден менеджер не зможе успішно керувати колективом.
Для правильної, раціональної й ефективної організації праці, менеджер незалежно від організації, у якій він працює, повинен мати відповідні вміння, навички та якості і відповідати визначеним кваліфікаційним вимогам.
Якості, які необхідні менеджеру, поділяють на три групи:
· професійні;
· особисті;
· ділові.
До професійних якостей належать ті, що характеризують висококваліфікованого фахівця і володіння якими є лише необхідною передумовою виконання їм обов'язків менеджера.
До них належать:
•	високий рівень освіти, виробничого досвіду, компетентності у
відповідній професії;
· широта поглядів, ерудиція, глибоке знання як своєї, так і суміжних сфер діяльності;
· прагнення   до   постійного   самовдосконалення,   критичного
сприйняття і переосмислення навколишньої дійсності;
· пошук нових форм і методів роботи в організації навчання
співробітників;
· вміння планувати свою роботу.
Особисті якості керівника мало чим повинні відрізнятися від особистих якостей інших працівників, які бажають щоб їх поважали, тому володіння позитивними особистими якостями теж усього лише передумова успішного керівництва, це:
· фізичне і психологічне здоров'я;
· високий рівень внутрішньої культури;
· чуйність, дбайливість;
· доброзичливе відношення до людей;
· оптимізм;
· впевненість у собі.
Однак керівником роблять людину не професійні або особисті, а ділові якості, до яких необхідно віднести:
· уміння створити організацію, забезпечити її діяльність усім не
обхідним, ставити і розподіляти серед виконавців задачі, координувати і контролювати їхнє здійснення, спонукати до праці;
· енергійність, домінантність, честолюбство, прагнення до влади, особистої незалежності, лідерства, сміливість, рішучість, напористість, воля, вимогливість, безкомпромісність у відстоюванні своїх прав;
· контактність,  комунікабельність, уміння розташувати до себе людей, переконати в правильності своєї точки зору, повести за собою;
· цілеспрямованість,   ініціативність,   оперативність   у   рішенні проблем, уміння швидко вибрати головне і сконцентруватися;
· відповідальність, здатність керувати собою, своєю поведінкою, робітниками, часом, взаєминами з навколишніми;
· прагнення до перетворень, нововведень, готовність йти на ризик самому і захоплювати за собою підлеглих.
Найбільш загальні вимоги до професійних якостей менеджерів, незалежно від займаної ними посади, полягають у тому, що усі вони повинні мати спеціальні знання в галузі менеджменту і мати здатність застосовувати їх у повсякденній роботі з управління організацією чи її підрозділами. Дані вимоги умовно підрозділяються на дві групи. 
Першу складають знання й уміння виконувати професійну роботу в області менеджменту. Ці і багато інших знань і умінь набуваються у процесі вивчення управлінської науки, її законів, принципів і методів. А також засобів роботи з інформацією. Оскільки сама наука про менеджмент, відповідаючи на зростаючі вимоги практики, висуває і розробляє все нові ідеї і концепції управління, то навчання менеджменту набуває безперервного характеру.
Друга група вимог до професійної компетенції менеджера пов'язана з його уміннями і здатністю працювати з людьми і керувати самим собою.
Ці й інші знання і уміння в області управління надзвичайно важливі. Адже в процесі виконання своїх функцій менеджери взаємодіють із широким колом осіб - колегами, підлеглими, акціонерами, споживачами й іншими працівниками й організаціями. Щоб ефективно працювати з людьми, які розрізняються за своїм статусом й інтересами, менеджери повинні мати багато специфічних особистих якостей, які підсилюють довіру і повагу з боку тих, з ким вони вступають у взаємодію.
Вміння, доведені до рівня автоматизму, називаються навичками. Навички - це здібність, вміння виконувати певне завдання. Навичкам управління можна навчитися, або розвивати їх у собі.
Виділяють три групи навичок, що складають основу професійної діяльності керівника:
· концептуальні (на вищому рівні їх частка складає до 50%);
· міжособистісні;
· спеціальні (технічні).
У новітній західній літературі з менеджменту продовжується обговорення «пакета» вимог до менеджерів. Так, англійські фахівці з управління Майкл Вудкок і Дейв Френсис пропонують наступний перелік:
· здатність керувати собою;
· розумні особисті цінності, чіткі особисті цілі;
· навички вирішувати проблеми;
· винахідливість і здатність до інновацій;
· висока здатність впливати на оточуючих;
· знання сучасних управлінських підходів;
· здатність управляти;
· уміння навчати і розвивати підлеглих;	.  .
· здатність формувати і розвивати ефективні робочі групи.
Отже, можна зробити висновок, що менеджери - це люди, які
складають ядро кожної організації. Вони забезпечують лідерство,
дають напрямок розвитку організації, виробляють і приймають усі управлінські рішення.
Вимоги до керівників у відношенні цих якостей не є однаковими на різних рівнях управління. На нижчих, наприклад, у більшому ступені цінується рішучість, комунікабельність, деяка агресивність; на вищих - на перше місце висувається уміння стратегічно мислити, оцінювати ситуацію, ставити нові цілі, здійснювати перетворення, організовувати творчий процес підлеглих.
Серед морально-психологічних якостей найбільш важливими є високі життєві ідеали, чесність і правдивість, справедливість і об'єктивність, воля і мужність, розвинуте почуття обов'язку і відповідальності, інтелігентність і толерантність тощо.
Важливою рисою для керівника є тактовність у взаємовідносинах з вищестоящими керівниками, колегами по роботі і, що особливо важливо, з підлеглими. Керівник повинен постійно демонструвати емоційну стриманість, ввічливість і безмежну терпеливість. Ні за яких обставин керівник не може адекватно відреагувати на грубощі підлеглих та інші нетактовні дії. У керівника повинна бути розвинута комунікативна здібність, яка знаходить свій прояв у налагодженні сприятливих взаємовідносин між працюючими, що забезпечує успішну колективну діяльність та знаходження в ній свого місця кожним учасником трудового процесу. Якщо ж комунікативні здібності індивіда співпадають із здібностями до лідерства, то це є передумовою формування успішного менеджера.
Умовою ефективної діяльності керівника є добре розвинуте стратегічне мислення, уміння заглянути на багато років вперед. Постійне копання лише у сьогоденні веде до втрати перспективи, помітно знецінює роботу будь-якого керівника. Вести за правильним курсом підприємство в морі може керівник, який пильно дивиться вперед, вивіряючи курс на зміни зовнішнього середовища, кон'юнктури ринку, політики держави.
Оскільки службова діяльність керівника завжди має виховну спрямованість, йому повинні бути властиві певні педагогічні якості: уміння здійснювати навчання підлеглих, розвивати у них потрібні професійні навички; організовувати загальнокультурне, естетичне і фізичне виховання молодих працівників; чітко та логічно формулювати розпорядження, аргументувати свої погляди.
Успішно працюючим керівникам, як правило, притаманні, такі риси, як здоровий глузд і певна мудрість. Американський вчений Р. Акофф пише, що мудрість - це здібність передбачати окремі
наслідки здійснюваних операцій, готовність пожертвувати негайною вигодою заради великої вигоди в майбутньому. На думку вченого, мудрість завжди звернута до майбутнього, адже мудра людина намагається керувати майбутнім.
Обов'язковою рисою нинішнього керівника є його гуманізм - розвинуте почуття справедливості, людяності, пошани до людей і їх гідності, турбота про добробут людей, постійне здійснення заходів, спрямованих на підвищення задоволеності праці усіх підлеглих.
Не позбавлене інтересу твердження американського психоаналітика Макубі. Він пише про виникнення нового "соціального типу" керівника, якому притаманна вміло контрольована агресивність, гнучкість, холоднокровність при великому напруженні, а головне - здатність оцінювати все в світі конкуренції і завжди прагнути бути переможцем. У практиці зарубіжних організацій вважається нормальним наявність в керівників таких, якостей, як підвищене честолюбство, прагнення реалізувати свої кар'єристські плани.
Сучасному менеджеру мусить бути притаманна широка гама ділових якостей: висока ерудиція і професійна компетентність, схильність до лідерства в колективі, підприємництва і здатність ефективно діяти в умовах економічного ризику, практичний розум і здоровий глузд, комунікабельність, заповзятливість, ініціативність і енергійність, вимогливість і дисциплінованість, висока працездатність, воля, цілеспрямованість тощо. Діловитість, насамперед, проявляється у здатності знаходити (в рамках компетентності наданих повноважень і наявних засобів) оптимальний підхід до ситуацій, що виникають і самим коротким шляхом досягають мети.
У керівника мусять бути розвинутими організаційні здібності, вміння згуртувати колектив, мобілізувавши його на виконання прийнятих рішень, досягнення поставлених цілей.
Керівник повинен демонструвати самостійність в роботі та надавати достатню автономність підлеглим, створювати їм умови для успішного виконання службових обов'язків без втручання зверху.
Із самостійністю тісно пов'язана ініціативність у роботі. Дійсно, самостійність тільки тоді правомірна, якщо керівник розв'язує назрілі питання без вказівок і порад зверху, не чекає покращання ситуації, а завзято шукає нетрадиційні засоби вирішення проблем, що постійно виникають.
Сучасний менеджер соціальної роботи повинен мати фундаментальні знання з макро- і мікроекономіки, наукового менеджменту,
теорії розпорядництва і лідерства, соціології, психології та права, інформаційної технології і комп'ютерної техніки.
Керуючи людьми, менеджер соціальної роботи повинен мати позитивний зв'язок із своїм персоналом. Він повинен бути лідером, щоб вести за собою підлеглих. А для цього необхідно мати авторитет, високий професіоналізм, позитивні емоції.
Таким чином, менеджер повинен бути і вихователем з високими моральними якостями, і новатором, який розуміє роль науково - технічних досягнень, а головне - справжньою людиною у вищому розумінні цього слова, володіти знаннями, культурою, мати рішучий характер та професійні здібності.
3. Лідерство, вплив та влада у менеджменті соціальної роботи
До базових категорій керівництва звичайно відносять такі, як лідерство, вплив та владу.
Лідерство - це процес впливу на групу людей, щоб спричинити їх за собою для спільної реалізації управлінських рішень по досягненню визначених цілей. Сучасний лідер обов'язково стратег. Лідерство зв'язане з тією частиною керування організацією, що відбувається в області керування персоналом, формування волі менеджерів, стратегії, реалізації наміченого і збереження досягнутого. Розрізняють наступні види лідерства:
· Лідерство на основі влади, сили (посади). Присутні: відносини нерівності, тиск на підлеглих, орієнтація на досягнення цілей лідерства. Присутня перевага примусової влади над владою авторитету.
Проблема наявності послідовників.
· Поведінкова концепція лідерства. Лідерське поводження - це
дії по координації роботи групи (розподіл обов'язків, мотивація, критика).
· Лідерство на основі техніки групової роботи. Лідером визнається той, у кого є програма для всієї групи, хто знає як і досягти
результату при мінімальних витратах ресурсів. Найбільш активний
член групи стає лідером.
· Лідерство як вплив. Лідер - той, хто робить найбільше важливий вплив на інших. Це лідерство існує завдяки міжособистісному чи впливу комунікаціям.
· Лідерство через переконання. Лідерство за рахунок впливу на людей переконанням.
· Лідерство як досягнення згоди. Лідер досягає покори, поваги і лояльності співробітників шляхом досягнення між ними згоди; максимальне співробітництво при мінімальних протиріччях.
· Лідерство як центр усієї діяльності групи. Лідер завжди є ядром групи. Неформальне лідерство не визнається.
Основні якостями лідера є:
· володіння інтелектом і знаннями;
· вражаюча зовнішність;
· чесність;
· володіння здоровим глуздом (лідер не повинний бути догматиком);
· ініціативність найвищою мірою;
· високий ступінь впевненості в собі;
· висока працездатність.
Якості лідера повинні відповідати наступним характеристикам:
-	повинні сполучатися з характером діяльності;
· повинні сполучатися з конкретними задачами, що реалізують
підлеглі;
· повинні сполучатися із середовищем, зовнішніми умовами, у яких працює керівник;
· повинні сполучатися з внутрішнім середовищем організації, з персоналом.
Найбільш ефективно працює соціальна організація чи служба тоді, коли її керівник є і визнаним лідером. Кожному керівникові (лідерові) характерний свій особливий стиль впливу на підлеглих - манера поводження керівника до підлеглих. Розрізняють кілька таких манер:
· Автократичний стиль (особистої влади). Заснований на примусі, погрозі, страху, твердій регламентації правил поведінки співробітників, персоналу. Заснований на тім, що людина ледача, її треба поганяти.
· Демократичний стиль. Характерна децентралізація повноважень, активна участь усіх у прийнятті управлінських рішень, широка воля дій при виконанні завдань, відкритість і довіра.
· Ліберальний стиль. Максимальна воля виконавців, їхній самоконтроль, мінімальна участь керівника в діяльності виконавця.
Розрізняють ще також наступні види стилів:
· експлуататорсько-експлуатаційний стиль (спрямований на роботу);
· прихильно-автократичний;
· консультаційно-демократичний (повна довіра до підлеглих) і ін.
Впродовж усієї історії розвитку суспільства точаться суперечки навколо визначення суті і природи керівництва. При цьому слід враховувати і ту обставину, що більшість людей підсвідомо переконана - керувати вони вміють якнайкраще (навіть не володіючи теоретичними знаннями чи практичним досвідом) на відміну від будь-якої іншої галузі чи виду діяльності.
Керівництво можна визначити "як процес використання влади задля досягнення впливу на людей".
Влада - це можливість реально вплинути на поведінку інших людей, тобто влада - це знаряддя впливу. В свою чергу, вплив - це будь-яка поведінка однієї людини чи групи осіб, що активно діє на поведінку, відчуття, стосунки інших людей.
У стосунках між керівником та підлеглими в процесі використання влади існує пряма пропорційна залежність (так званий баланс влади): влада керівника над підлеглими тим більша, ніж вища залежність підлеглих від керівника, і навпаки. Ця залежність може набувати різних форм прояву - прямо чи опосередковано підлеглі залежать від управлінських рішень керівника (у питаннях ресурсного забезпечення, розподілу та отримання винагород, послуг, інформації тощо). В свою чергу, підлеглі впливають на керівника, адже це вони реалізують на практиці всі його рішення, вказівки, накази та розпорядження, і саме виконання дорученої роботи залежить від них.
Щоб керувати, необхідно мати для цього досить підстав, тобто володіти інструментами впливу, а щоб впливати - слід мати основу влади (аби змусити підлеглих підкорятись розпорядженням).
Інструментом впливу на діяльність підлеглих виступає можливість керівника вплинути на рівень задоволення їх активних потреб (згадаємо класифікацію потреб Маслоу). Всі форми впливу та влади спонукають людей виконувати бажання іншої людини, задовольняючи тим самим активні потреби. Люди очікують та передбачають наслідки тієї чи іншої поведінки.
У науці менеджменту існують схожості та розбіжності впливів влади, лідерства та керівництва.
Донедавна переважала думка, що між поняттями "керівництво", "лідерство" та "влада" немає суттєвої відмінності, оскільки особа, яка наділена повноваженнями здійснювати керуючі функції, автоматично вважається лідером колективу і має владу над підлеглими. Однак на практиці ці три складові управлінського впливу не обов'язково зосереджені в одних руках. Якщо керівництво полягає у праві особи давати офіційні доручення і розпорядження підлеглим і вимагати їх
виконання, то реальна влада залежить від особистих якостей і ситуації, у якій перебуває керівник.
Відмінності між статусом лідера і формального керівника випливають з особливостей ролі та функцій, які ними виконуються. Керівництво передбачає монополію на прийняття рішень і контроль за ходом їх виконання. Лідер не узурпує право приймати рішення, а, навпаки, запрошує до цього кожного співробітника. В результаті змінюється статус кожного працівника. Якщо керівник протистоїть групі підлеглих, виступає як зовнішня сила, то лідер перетворює колектив у єдину команду. Феномен лідерства ґрунтується на авторитеті керівника. Розрізняють формальний, особистий і повний авторитет.
Формальний авторитет керівника випливає з його прав як посадової особи розпоряджатися підлеглими, цілеспрямовувати, мотивувати і контролювати їх працю та поведінку.
Особистий авторитет керівника ґрунтується на його особистих якостях як людини (наприклад, толерантність, товариськість, компетентність, здоровий глузд, логічність дій та ін.).
Повний авторитет керівника, або авторитет лідера, виявляється при поєднанні формального та особистого авторитету особи, яка обіймає керівну посаду.
Розподіл влади відбувається між членами групи за рішенням її керівника (лідера). Цей процес має назву делегування або децентралізації.
Влада - це інструмент соціального управління, який здійснює цілеспрямований вплив на людську поведінку, призводить до виникнення, зміни чи припинення людських стосунків та взаємозв'язків між складовими соціоекономічної системи. Влада - це право наказувати, вимагати виконання, приймати рішення, розподіляти ресурси, діяти як організатор, керівник та контролер водночас.
Баланс між владою та обов'язками називається принципом паритету.
Розподіляючи владу між підлеглими, керівник залишає за собою функції координатора, тобто він може при необхідності втручатися у розвиток ситуації і коригувати діяльність персоналу. Необхідність координації зумовлена принципом одноособового керівництва (за Анрі Файолем), який образно зазначав: "Тіло з двома головами у суспільстві, як і в живій природі - це монстр, який приречений на вимирання."
Здатність лідера здійснювати вплив визначається рівнем керівного потенціалу, реалізовувати який керівник зобов'язаний у певних
ситуаціях. Джерела керівної сили лідера полягають у тому, що обіймаючи посаду, він отримує певні права і повноваження, а також у набутому досвіді, авторитеті і професійних досягненнях.
Влада може набувати різноманітних форм. У співпраці четверо американських дослідників - Джон Френч, Бертрам Рейвен, Пол Хер-сі та В.І.Натемайєр розробили зручну класифікацію підстав влади. Згідно з їх висновками існує сім основних форм влади:
1. Влада, що заснована на примусі, штрафних санкціях та за
грозі покарань.
2. Влада, що заснована на винагородах.
3. Експертна влада.
4. Еталонна влада (харизматичний вплив).
5. Законна або традиційна влада.
6. Влада, заснована на участі.
7. Інформаційна влада.
Сила примусу: в її основі лежать побоювання підлеглих, різні за походженням (страх втратити роботу, потрапити у "чорний список", бути покараним). Керівник намагається подавляти, знешкоджувати тих співробітників, які від нього залежать, але в майбутньому можуть набирати вагомості і статусу, тим самим послаблюючи його позицію.
Сила винагороди буде тим відчутнішою, чим чіткіше простежується зв'язок між стараннями, наполегливістю, самовідданістю і досягненням результатів з однієї сторони, та позитивною реакцією лідера (визнання, преміювання, ставлення у приклад, службова кар'єра) - з іншої.
Влада спеціаліста (експертна) передбачає унікальний досвід, високу кваліфікацію, спеціальні глибокі знання та фахові практичні навички. Дії та вчинки такого керівника сприймаються підлеглими як "істина в останній інстанції"", на віру, без перевірки, як закон, обов'язковий до виконання. Його слово не підлягає сумніву, він вирішує спори, вказує правильний шлях.
Референтна (еталонна) влада базується на власних магнетичних якостях лідера, які прагнуть копіювати його послідовники. Керівник, що володіє харизматичним впливом, сприймається підлеглими як взірець, людина, яка уособлює ті риси і якості, котрими прагнуть володіти решта членів колективу. Кожний з них прагне завоювати його симпатію, звернути на себе увагу, виконати свою роботу максимально якісно.
Легітимна (законна) влада випливає із статусу керівника в організації. Керівна посада передбачає здійснення більшості управлінських функцій, а підлеглий вважає цілком природнім підкорятися
наказам і вказівкам. Законна влада - це невід'ємний атрибут формального лідера. Він володіє нею завжди, навіть при наявності більш впливової особи, статус якої не підтверджено офіційною посадою.
Сила взаємодії з підлеглими вимагає таланту перекладати частину своїх функцій на плечі підлеглих, помічників. Визначити цю частину, тобто скласти перелік обов'язків, які вимагають особистого виконання, і таких, що можуть виконуватися іншими, досить складно. Проте, це дозволить зосередитися на головному, почати дійсно керувати, а не метушитися, прагнучи встигнути зробити все самостійно.
Інформаційна влада випливає із знання керівником усіх найдріб-ніших аспектів діяльності підрозділу чи організації. Така цілісна картина дає змогу управляти колективом, бачити хибні дії підлеглих та їх досягнення. Ті працівники, яким потрібна конкретна додаткова інформація, змушені звертатися по неї до лідера як до першоджерела, виконувати його доручення в обмін на володіння знаннями про предмет, що їх цікавить.
Таким чином, лідерство є теж певною мірою мистецтвом. Щоб стати ефективним лідером необхідно постійно самовдосконалюватись, розвиватись як особистість, як професіонал свого діла. Вміле поєднання таких понять, як лідерство, вплив та влада можливе тільки тоді, коли керівник володіє такими особистісними якостями як креативність, цілеспрямованість і впевненість в собі і в своїх силах.
Здатність лідера здійснювати вплив визначається рівнем керівного потенціалу, реалізовувати який керівник зобов'язаний у певних ситуаціях. Джерела керівної сили лідера полягають у тому, що, обіймаючи посаду, він отримує певні права і повноваження, а також у набутому досвіді, авторитеті і професійних досягненнях.
Професійним керівником не народжуються, ним може стати кожна людина. Від рівня керівництва майже у всіх випадках залежить доля організації, її розвиток та взагалі, існування. В сучасному світі вміння керувати ефективно та гуманно є важливим фактором прогресивного розвитку суспільства.
4. Концепція обмежень в менеджменті соціальної роботи
Важливе місце у професійному становленні менеджера будь-якого рівня відводиться концепція обмежень. її суть полягає в тому, що всі менеджери мають змогу розвивати та підвищувати ефективність своєї роботи. Але підвищення цієї ефективності не безмежне. Тобто існують області діяльності, в яких менеджер не компетентний.
Такі області для менеджера не що інше, як обмеження, що накладаються на його професійну діяльність. Ця концепція конкретизує ці обмеження і показує, на що менеджер повинен звернути увагу для досягнення успіху.
Класики ефективного менеджменту Майк Вудкок і Дейв Френсіс виділяють наступні ключові навички та здібності ефективного менеджера:
· здатність керувати собою: здатність повною мірою використовувати свій час, енергію, вміння; здатність справлятися зі стресами;
· розумні особисті цінності, ясні або адекватні сучасній реальності;
· мати чіткі особисті цілі: ясність у питаннях особистого та ділового життя;реалістичні життєві цілі;
· постійний особистісний ріст: налаштованість і сприйнятливість
до нових ситуацій і можливостей;
· мати навики і завзятість вирішувати проблеми: наявність ефективних, стратегій прийняття рішень і здатності вирішувати сучасні проблеми;
· творчий підхід і здатність до інновацій: винахідливість, здатність генерувати кількість ідей, вміння використовувати нові ідеї;
· висока здатність впливати на оточуючих: забезпечити їх підтримку і участь, впливати на їх вирішення;
· знання сучасних управлінських підходів;
· здатність керувати, вміння навчати і розвивати підлеглих;
•	здатність формувати і розвивати ефективні робочі групи.
Коли будь-які з цих навичок і здібностей відсутні у менеджера,
виникають обмеження, що перешкоджають успіху і особистому росту, і, відповідно вимагають вивчення, усвідомлення і подолання. Як правило, керівники досить проникливі і мають певне уявлення про те, що їм потрібно для вдосконалення, але у них відсутні як система для точного визначення цих потреб, так і кошти для їх реалізації.
Фактори, які перешкоджають повній реалізації всіх особистих можливостей менеджера:
1. Невміння управляти собою — це нездатність повною мірою використовувати свій час, енергію, свої вміння; нездатність справлятися зі стресами.
2. Розмитість особистих цінностей - відсутність чіткого розуміння своїх особистих цінностей;наявність цінностей, що не відповідають умовам сучасного ділового та приватного життя.
3. Смутні особисті цілі - відсутність ясності в питанні про цілі свого особистого та ділового життя; мети. Цілі не сумісні з умовами сучасної роботи і життя.
4. Зупинений  саморозвиток -  відсутність  налаштованості   і сприйнятливості до нових ситуацій і можливостей.
5. Недостатність навичок вирішувати проблеми – відсутність стратегії, необхідної у прийнятті рішень, а також здатності вирішувати сучасні проблеми.
6. Недолік творчого підходу - відсутність здатності генерувати нові ідеї, невміння використовувати нові ідеї.
7. Невміння впливати на людей - недостатня здатність забезпечувати участь і допомогу з боку оточуючих або впливати на їх вирішення.
Крім них, можна виділити й інші обмеження: нерозуміння особливостей процесів управління; слабкі навички управління людьми та ресурсами; невміння навчатись і встановлювати вимогу на саморозвиток; низька здатність формувати колектив.
Більш детально проаналізуємо кожне з названих обмежень менеджера:
Невміння управляти собою.
Управління - процес, що супроводжується психоемоційною нестабільністю, стресами. Не навчившись правильно розряджати накопичену енергію, керівник не тільки ризикує своїм здоров'ям, але і посилає імпульси нестабільності своїм підлеглим, що призводить до неповного і неефективного використання часу, сил і навичок.
Кожен менеджер, який прагне успіху, повинен навчитися поводитися з самим собою як з унікальним і безцінним ресурсом так, щоб постійно підтримувати свою продуктивність і хороший стан. Це передбачає і здатність до напруженої роботи, і здатність «розряджатися», здатність витрачати енергію і здатність її накопичувати.
Розмиті особисті цінності.
Коли рішення менеджера не засновані на особистих цінностях, в його діях не вистачає твердих підстав і принциповості. Ведучими цінностями управлінця вважаються: ефективність, реалізація потенціалу працівників і постійна готовність до нововведень. Якщо для менеджера не ясні власні принципи, якщо його цінності суперечать корпоративним цінностям, відбувається розмив критеріїв у діяльності всієї структури, якою він керує.
Менеджери повинні щодня приймати безліч рішень, що базуються на особистих цінностях та принципах. Якщо особисті цінності
не ясні для себе і оточуючих, то вони будуть сприймати їх у спотвореному вигляді. У результаті ефективність прийняття та реалізації управлінських рішень знизиться.
Смутні особисті цілі.
Будь-який рух має сенс, якщо він цілеспрямований, тому спочатку менеджер повинен визначити конкретну, чітко усвідомлену мету, досяжну та бажану. При цьому важливо мати заздалегідь продумані альтернативні варіанти, які дозволять економити час і сили при вирішенні занадто складних або, навпаки, незначних питань.
Є менеджери, яким не вистачає ясності в своїх особистих цілях, але є й такі, хто виявляє в своєму житті незвичайну зібраність і зосередженість. Чому так відбувається? Справа в тому, що одні добре знають, чого вони хочуть, а інші ні. Менеджер, який не здатний визначити свої цілі, не може досягти успіху в управлінській діяльності та обмежений нечіткістю особистих цілей.
Зупинений саморозвиток.
Якщо менеджер недостатньо динамічний, уникає гострих ситуацій, не розвиває приховані здібності, ні за яких обставин не бажає ризикувати, це свідчить про зупинення його професійного зростання і нездатності долати свої слабкості.
Здатність до саморозвитку характеризується не тільки постійним навчанням, а й умінням впровадити в практику отримані знання. У зв'язку з цим в житті людини виділяють чотири основні стадії: навчання, включення, досягнення успіху, професіоналізм, переоцінка цінностей, майстерність. Для менеджера важливо відчути покликання, а для цього потрібно постійно працювати над власним зростанням.
Недостатність навичок вирішувати проблеми.
Особливий талант менеджера - це здатність швидко і правильно приймати рішення. Вирішення проблем ніколи не буває простою справою. Менеджер, який страждає таким обмеженням, як недостатність навичок вирішення проблем, постійно дозволяє собі залишати невирішені питання на завтра. В результаті накопичується велике коло проблем, які керівник вирішити вже не в змозі. Природно, такий менеджер терпить фіаско.
Недолік творчого підходу.
Ще це називається - відсутність креативності або нездатність до інновацій. Менеджер, який не вміє висувати нові ідеї, зазвичай не вітає винахідливість у своїх співробітників. Адже це вимагає готовності боротися з перешкодами та невдачами, експериментувати, ризикувати.

Можна навести безліч прикладів, коли той чи інший менеджер виявляє творчий (нестандартний) підхід у своїй діяльності. Ця якість особливо необхідна сучасним менеджерам. Творчість в управлінні завжди цінувалося дуже високо.
Невміння впливати на людей.
Одна з особливостей успішного керівництва - здатність постійно отримувати підтримку і участь співробітників. І досягається це наполегливістю і, одночасно, умінням слухати. Якщо цього немає, менеджер починає звинувачувати інших у тому, що вони до нього не прислухаються, конфліктувати з людьми, вважати, що йому заздрять і його ігнорують. У підсумку це приводить до прямої конфронтації з підлеглими або, навпаки, до зайвої залежності від їхніх думок та інтересів.
Ключову роль у питаннях впливовості грає особистий чинник. На багатьох людей справляє враження владність, манера триматися, невербальні форми впливу (жести, зовнішній вигляд і т.п.). Керівники, що мають схильності до високої впливовості, одягаються відповідно до якоїсь нагоди, мають переконливий зовнішній вигляд, ясно викладають свої думки, впевнені в собі, дають чіткі вказівки. Менеджери, що мають низьку впливовість, часто звинувачують інших у тому, що останні до них не прислухаються, а рівні з ними по положенню не вважають їх досить впливовими. Керівник, який недостатньо наполегливий, не має взаєморозуміння з оточуючими, з нерозвиненим умінням виражати себе, обмежений невмінням впливати на оточуючих.
Для будь-якої діяльності в рамках особистого або ділового життя таким менеджерам необхідно вміти отримувати підтримку і знаходити взаєморозуміння з іншими людьми. Взаємодія вимагає наполегливості, гнучкості, вміння виражати себе і слухати інших.
Недостатнє розуміння особливостей управлінської праці.
Основна думка цього обмеження зводиться до того, щоб керівник домагався результатів не особистою працею, а через працю інших осіб. До тих пір поки керівники не оцінять ефективність того, як вони керують іншими людьми, високих результатів у діяльності організації не буде. Тому управлінці, недостатньо розуміючи мотивацію працівників, обмежені недостатнім розумінням суті управлінської праці.
Слабкі навички керівництва.
Ефективний керівник вміє розподіляти час і сили як власні, так і своїх співробітників. Він чітко визначає ролі, у відповідності із кваліфікацією і здібностями, виключає марнотратство у роботі і конфліктність



у взаєминах. Якщо цього немає, то керівництво стає формальним, моральний стан в колективі погіршується, співробітники відчувають себе незадоволеними і працюють нижче своїх можливостей.
Менеджер, який не вміє добиватися практичних результатів від своїх підлеглих, обмежений недоліком здатності керувати.
Невміння навчати.
Уміння керувати - це не тільки управління, але ще і наставництво. Якщо у співробітників відсутня можливість для особистісного та професійного зростання, то в компанії зникає динаміка. У цьому випадку менеджер відривається від групи і тим самим позбавляється її підтримки й участі. Керівник, який не здатний або не хоче допомагати розвитку інших, приречений на зупинку у власному розвитку, або на розвал команди.
Кожен керівник повинен дбати про підвищення компетентності тих, ким він керує. Хороший керівник виступає, крім усього іншого, і в ролі вчителя. Підвищення кваліфікації, в якій би формі вона не проводилося,- найважливіший елемент управлінської ефективності.
Низька здатність формувати колектив.
Формування колективу - процес складний і суперечливий. Якщо менеджеру не вдається створити сприятливий корпоративний клімат і перетворити групу в кваліфікований і результативний колектив, особливо колектив соціальної організації (служби), він змушений чималу частину часу і сил витрачати на вирішення проблем внутрішньогрупових, що відволікає від виконання основних завдань. Не одержуючи від членів групи віддачі, не використовуючи їх вміння, він покладається здебільшого на себе, а це знижує ефективність і вносить додаткові труднощі в його діяльність.
Отже, діяльність соціальних структур, організацій та служб, які функціонують в соціумі на початку XXI століття повинні очолювати менеджери, яким характерні наступні вміння, навички та здібності:
· Здатність управляти собою.
· Чіткі особисті цілі.
· Бажання професійного росту.
· Вміння вирішувати проблеми.
· Винахідливість і схильність до інновацій.
· Висока здатність впливати на оточуючих.
· Знання сучасних управлінських підходів.
· Здатність керувати.
· Уміння навчати і розвивати підлеглих.
· Здатність формувати і розвивати ефективні робочі групи.
Сучасному керівникові будь-якого рівня, менеджерові будь-якої кваліфікації вкрай корисно зосереджувати свою увагу на тих чинниках, які перешкоджають повній реалізації всіх особистих можливостей. Ліквідувавши їх, можна забезпечити швидкий прогрес в розвитку організації і процес успішного керівництва нею.
5. Мотиви до зайняття менеджерських посад
Мотиви — це те, що спонукає людину до діяльності. Основні мотиви до зайняття посади керівника можна звести до таких: творчі, економічні та амбіційні. Ці мотиви не завжди існують у чистому вигляді: вони інтегруються, але у їхній ієрархії звичайно виявляється домінуючий мотив.
Для кожної людини мотиви є суб'єктивними, вони формуються протягом тривалого часу під впливом виховання, навчання, усвідомлюються внаслідок прийняття індивідом домінуючих у суспільстві цінностей, що у кінцевому підсумку впливає на постановку цілі і спонукує людину до дії при наявності відповідного зовнішнього стимулу і його усвідомлення індивідом.
Творча мотивація викликана бажанням людини брати більш активну участь у досягненні цілей системи, поліпшенні її діяльності. Особа бажає отримати адміністративну владу, щоб у статусі керівника відкрити перспективи, яких у неї не було як у виконавця, - використати престиж та суспільну значущість посади для втілення своїх потенційних здібностей у конкретній справі. Цим людям імпонує свобода дій і самостійність у прийнятті рішень. У випадку нестачі професійних знань такі менеджери завжди мають бажання і волю, щоб ними опанувати.
В основі економічних мотивів до зайняття керівної посади лежить прагнення до отримання порівняно більшої маси матеріальних благ, які надаються особі, що виконує відповідальну роботу (заробітна плата, премії, участь у прибутках). Таке прагнення зрозуміле та виправдане.
Однак особа, надміру захоплена перспективами свого матеріального благополуччя, має на увазі й ті вигоди, які перебувають у протиріччі з інтересами справи.
Амбіційні мотиви пов'язані з честолюбством та суперництвом, прагненням до успіху та самоствердження - нормальними людськими рисами, які зумовлюють бажання займати керівну посаду і можуть надихнути на великі справи. Але коли ці риси проявляються у гіпертрофованій формі, людина в боротьбі за посаду забуває про зміст
діяльності. Така особа відчуває особливу прихильність до формальних атрибутів влади, до посадових регалій.
Поведінка людей з надмірними амбіціями та схильних до нездорового суперництва за своєю суттю антисуспільна, бо їхній успіх супроводжується зламаними людськими долями. Менеджер, який бачить єдину ціль, у задоволенні своїх амбіцій, нездатний управляти без повсякденного адміністративного насильства.
Амбіційна особистість, зіставивши себе з іншими, бачить свою особу у невигідному світлі. У неї може зародитися бажання, не враховуючи свої здібності, вибитися в керівники та випередити у посадовій ієрархії своїх конкурентів. Страждаючи від заздрості до своїх більш достойних колег та підігріваючи себе вогнем честолюбства, така людина не гребує нічим, щоб добитися бажаної посади.
Мотиви економічні можуть, наприклад, чудово гармоніювати з творчими, а можуть і суттєво розходитися. Але в ієрархічній структурі мотивів звичайно знаходиться провідний, який підпорядковує собі всі інші.
Значущість того чи іншого мотиву може змінюватися з часом. Життя дає багату палітру змін у мотивації інтересу до посади, які визначаються умовами управлінської діяльності та особистісними характеристиками керівника.
Людина, яку у службовій кар'єрі вабив лише блиск посадових атрибутів, може з часом прийти до глибокого усвідомлення свого призначення і самовираження.
Але часто трапляється зворотна трансформація: людина, що прагнула до керівної посади, щоб втілити свої здібності в конкретні справи, з часом стає слугою тих самих посадових атрибутів, якими раніше нехтувала. Перебуваючи в центрі постійної уваги оточуючих, серед яких є й ті, які дивляться на неї з захватом і уклінністю, вона поступово переймається усвідомленням незвичайності свого статусу, відзначеного владою та пошаною, починає вірити у свою непогрішність та виключність, дозволяє собі різного роду послаблення. Така виключність заважає йому чути аргументи і критику. Сповнена усвідомлення своєї непогрішності, людина все частіше допускає помилки, шкодить справі.
Мотиви до керівної діяльності не завжди існують у чистому вигляді. Вони можуть інтегруватися.
Мотиви вибору посади можуть бути виявлені в процесі співбесіди з претендентом на посаду, за даними відгуків та характеристик, шляхом спостереження.

Отже, мотив - це спонукальна причина дій і вчинків людей (те, що штовхає до дії). Можна сказати, що мотиви - це установки людей на ті чи інші види діяльності, підстави до якоїсь дії чи вчинку. Від того, якими мотивами людина керується у своїй трудовій діяльності, залежить її ставлення до роботи і кінцевий результат, тому дуже важливо якими мотивами керувався менеджер при виборі посади.
Таким чином, управлінська діяльність - вид суспільної праці, основним завданням якої є забезпечення цілеспрямованої, скоординованої діяльності як окремих учасників спільного трудового процесу, так і трудових колективів в цілому, 3 розвитком ринкових відносин і поглибленням процесів поділу й кооперування .праці, управлінська праця відокремлюється як відносно самостійна сфера й набуває визначених організаційних форм, які створюють автономну систему управління організацією. Від рівня управлінської праці залежить не лише використання поверхневих, але й глибинних, стратегічних резервів організації. Головна особливість цього виду трудової діяльності полягає в тому, що завдання розвитку й удосконалення діяльності організації керівник вирішує в організаційному аспекті, впливаючи на працівників, які вирішують ці завдання. Саме такі обставини вимагають від менеджера соціальної роботи творчого професійного підходу й ініціативності у вирішенні соціальних проблем.
Методичні рекомендації: з метою кращого засвоєння навчального матеріалу слід:
· проаналізувати у чому полягає сутність управлінської праці як складової управлінської діяльності;
· визначити основні критерії менеджерів;
· охарактеризувати вимоги, які пред'являють сучасному менеджеру;
· визначити спільне в лідерстві, впливі та владі;
· перерахувати основні чинники концепції обмежень в менеджменті соціальної роботи.
Питання та завдання для самоконтролю:
1. В чому полягають особливості управлінської праці в системі соціальної роботи?
2. Назвіть основні категорії менеджерів у діяльності соціальних служб.
3. Висвітліть управлінські ролі менеджера.
4. 

1. 
4. Дайте характеристику вимогам, які пред'являються до сучасного менеджера соціальної організації.
5. Що таке вплив, влада, лідерство та яка відмінність між ними?
6. Дайте характеристику основним типам влади.
7. Назвіть та проаналізуйте основні обмеження в менеджменті соціальної роботи.
8. Висвітліть, які є основні мотиви до зайняття менеджерських посад.
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