Основні аспекти «X-Y Теорії»
	Погляд на керівництво
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ТЕОРІЯ Х
Авторитарний, жорсткий менеджмент
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ТЕОРІЯ Y
З участю персоналу, нежорсткий менеджмент


	Основні принципи менеджменту побудованого  згідно теорії.
	Управління   і контроль. 
Керівник  має значну владу, що створює можливості для нав'язування своєї волі виконавцям.
	Інтеграція (спільна робота на благо підприємства, яка дозволяє всім брати участь в кінцевій винагороді).

Такий принцип потребує від керівництва створення творчої атмосфери, в якій члени організації з найбільшим успіхом могли б досягнути власних цілей, направляючи свої зусилля на досягнення успіху підприємства. При цьому зовнішній контроль заміщається самоконтролем.

	Стиль спілкува-ння керівника
	Тримає дистанцію, некомуніка-бельний.
	Налаштований по-дружньому, любить спілкуватись.

	Уявлення про людей
	Середньостатистичній  людині властива нелюбов до праці і прагнення по можливості уникнути її. Єдина ціль зацікавленості працівників  в роботі – це гроші. У працівників відсутнє, або не розвинене почуття честолюбства. Щоб змусити працівника працювати, потрібно їх примушувати, контролювати і погрожувати  покаранням.
	Праця – природний процес. Здатність до творчого вирішення проблем зустрічається часто, а інтелектуальний потенціал середньостатистичної людини використовується лише частково. Звичайна людина, по своїй суті, не відчуває неприязні до роботи: в залежності від умов праця  може бути і задоволенням, і покаранням. 

	На кому лежить відповідальність
	Зосередження всієї влади й відповідальності в руках керівника. Через те, що підлеглі уникають відповідальності, їх потрібно весь час контролювати і керувати ними. 

Таким чином "Теорія Х" дозволяє керівнику виправдовувати власні помилки посилаючись на вроджену недосконалість робочої сили, якою їм потрібно керувати.      
	Відбувається делегування повноважень із утриманням ключових позицій у лідера. Якщо умови підходящі, люди приймуть на себе відповідальність, використовувати самоуправління та самоконтроль. 
Таким чином "Теорія У" перекладає усю відповідальність на менеджмент організації; якщо працівники не хочуть працювати, це означає, що керівництво обрало помилкові методи організації і контролю.  

	Довіра керівника  до підлеглого.
	Намагається не  довіряти працівникові. Участь підлеглих в прийнятті рішень мізерна і всі процеси відбуваються централізовано і авторитарно. Керівник уважно слідкує за виконанням всіх робіт, як правило за допомогою тиску та погроз. Менеджери Х можуть бути корпоративними диктаторами, але при правильно налагодженій роботі може виникнути довіра до своїх людей.
	Високий  рівень децентралізації повноважень. Підлеглі приймають активну участь в прийнятті рішення і користуються широкою свободою у виконанні завдань. Лідери Y повинні сприяти тому, щоб підлеглі розуміли, що вони мають вирішувати велику частину проблем, не шукаючи удобрення чи допомоги. Але для цього керівник вкладає багато зусиль в створення атмосфери відкритості і довіри, щоб якщо підлеглим буде потрібна допомога, вони не соромлячись могли звернутись до керівника. Керівник чекає, доки  робота буде виконана до кінця, щоб оцінити її.

	Уява про потреби людей.
	На їхню думку люди надають перевагу: 

- перш за все безпеці (гарантії працевлаштування)

- отримуванні наказів, 

- уникають відповідальності, 

- не проявляти амбіцій
- шукають вигоди для себе
	Апелює до потреб більш високого рівня:

· соціальна взаємодія,

· орієнтація на високі цілі,

· автономія,

· самовираження. 

	Види мотивації до роботи.
	Вважають, що, для того щоб заставити людей прикладати адекватні зусилля в інтересах організації, їх необхідно заставляти, контролювати, направляти і погрожувати їм покаранням, тому що система заохочень не гарантує виконання працівниками отриманого завдання. 
Переважає негативна мотивація, основана на страху покарання чи втрати  роботи. Так вони намагаються вмотивувати персонал на добросовісну та продуктивну роботу та знизити кількість помилок і зловживань. Тому про нематеріальну мотивацію навіть мови не може бути. 
	Задоволення роботою – ключ до мотивації працівників до роботи.

Використовують мотивацію, основою якої є задоволення від самої виконуваної роботи:

· надають велику свободу в роботі,
· заохочуючи творчий підхід,
· роблять обов’язки підлеглих більш привабливими,
· усунути перешкоди, які заважають працівникам повністю реалізувати себе.
Вони намагаються створити ситуацію, в якій люди певним чином  самі себе мотивують, тому що їхня робота, сама по собі являється винагородою.

	Відношення до дисципліни.
	Прихильники формальної жорстокої дисципліни, регламентації поведінки та суворого розпорядку.
	Прихильники розумової дисципліни, здійснюють диференційований підхід до людей.

	Відношення до ініціативи та росту.
	Придушу є повністю ініціативу  і відмовляє працівникові в здатності росту на роботі.
	Заохочує і використовує в інтересах справи.

	Ставлення до недостатності знань.
	Усе «знає та вміє», рідко підвищує кваліфікацію.
	Постійно підвищує свою кваліфікацію, враховує критику.

	Напрямок комунікацій.
	Комунікаційні потоки йдуть переважно зверху вниз.
	Комунікації здійснюються активно у двох напрямках, але направляючу роль грає керівник. 

	Метод керівництва.
	- Використовують метод "батога і пряника". Пряник – це різноманітні пільги і соціальні гарантії, а батіг – штрафні санкції;
- суворе керівництво і контроль являються головними методами керівництва;
- якомога більше централізують повноваження;
- структурують роботу підлеглих;
- не дають свободи в прийнятті рішень;
- спрощують цілі, розбивають їх на менші;
- кожному підлеглому ставлять своє специфічне  завдання, що дозволяє легко контролювати його виконання;
- щоб забезпечити виконання роботи, може використовувати психологічний тиск. Це  як правило погрози, показові «прочуханки», непередбачувані вибухи гніву, соромлення на людях,  постійна ротація персоналу, систематична затримка зарплати;
- розробляє комплексні системи контролю, щоб підлеглі були під пильним спостереженням;
- створюють в працівників відчуття небезпеки в будь-який момент залишитись без роботи і джерела доходів, тримають в стані постійної психологічної напруги.
	· Не займається структуруванням та контролем за умовами праці,
· уникає  нав’язувати свою волю підлеглим,
· дозволяє підлеглим самим приймати рішення в своїй роботі та брати участь в прийнятті організаційних рішень,
· прагне вирішувати питання колегіально,
· інформує підлеглих про стан справ,
· правильно реагує на критику,
· у спілкуванні з підлеглими ввічливий і доброзичливий, перебуває в постійному контакті, 
· частину управлінських функцій делегує іншим фахівцям, довіряє підлеглим, 
· вимогливий, але справедливий.


	Проведення зборів
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Підлеглі в цьому випадку свідомо або інтуїтивно прагнуть уникати тісного контакту з таким керівником.
	                    Керівник
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Створюється  невимушена обстановку під час нарад або переговорів.

	Позитив 
	Виконується більший обсяг роботи, ніж коли використовується демократичний стиль. Більш  залежна й покірна поведінка. Приділяється значна увага терміновості й порядку. Передбачуваність  результату
	Посилення особистих зобов'язань з виконання роботи через участь у керівництві. Довіра до підлеглого. Можливість для самореалізації.

	Негатив 
	Низька  мотивація, менша оригінальність, низька дружелюбність у групах, відсутність групового мислення, агресивність, що проявляється як до керівника, так і до інших членів групи, тривожність у колективі,
В компанії можуть закріплятись працівники, які формально погоджуються з таким керівником, але на ділі обманюють його.
	Вимагає багато часу на прийняття рішень. Мало звертається уваги на нематеріальну мотивацію. Результат складніше передбачити.

	Як покращити роботу при такому типі керівництва
	· Брати на роботу, назначати на високі посади потрібно тих, хто вартий довіри. 

· Негативна мотивація не повинна домінувати і бути самодостатньою. 
· Працівників потрібно мотивувати на позитивне мислення. Винагороду і моральне заохочення потрібно прив’язувати до досягнення позитивного результату роботи. 

· Не перегинати палку з психологічним тиском на колектив

· Починати зміни стилю керівництва варто зі зміни власної особистості
	Крім надання матеріальної мотивації у вигляді хороших умов праці, варто задуматись і над нематеріальною мотивацією, такою, як можливість кар’єрного росту, визнання, безпека, турбота зі сторони керівника, висока доля відповідальності за отримані результати.

Створюючи атмосферу для плодотворної праці, ви розкриєте для працівників двері у світ талантів і лідерів, в світ успішних людей. Така команда здатна на багато. 


