ОСОБЛИВОСТІ ДЕЛЕГУВАННЯ ПОВНОВАЖЕНЬ. ТЕОРЕТИЧНИЙ АСПЕКТ.
Постановка проблеми. Сучасні умови розвитку суспільства, його нові потреби висувають жорсткі вимоги до компетентності та майстерності управлінця. Зокрема, йдеться про його здатність до організації та самоорганізації професійної діяльності. Однак управлінець не має стати «універсальним солдатом», що намагається охопити всю діяльність установи, в якій він працює (чи то психологічна служба в закладі освіти, чи то приватна психологічна практика). У психології управління справедливо зазначають, що делегування повноважень не лише звільняє керівника від допоміжних робіт, а й привчає підлеглих мислити самостійно, сприяє їх творчому підходу до справи [10], що означало б  сприяння розвитку й саморозвитку колег, партнерів по роботі та клієнтів при збереженні високого рівня ефективності діяльності.
Аналіз досліджень і публікації. Проблемами делегування повноважень на сьогоднішній день займалося досить широке коло вчених. Це М.А. Урбан, Б.А. Райзберг, В.Р. Веснін, П. Берд, А.С. Бикова, Н.В. Дикань. Кожен вчений має свій підхід до даної проблеми, але всі вони розглядають делегування повноважень як засіб раціоналізації процесу управління.
Мета нашого дослідження полягала в аналізі теоретичного аспекту особливостей делегування повноважень в сфері управління.
Основні результати дослідження. Для реалізації поставленої мети перш за все звернімося до визначення  поняття «делегування повноважень». Так, за Б. А. Райзберг,  делегування повноважень – це передача повноважень іншій особі, яка застосовується як засіб децентралізації влади [7]. Н. В. Дикань відзначає, що делегування повноважень — це процес передачі керівником частини своєї роботи та необхідних для її виконання повноважень підлеглому, який приймає на себе відповідальність за її виконання [5].
В нашій роботі ми спираємося на визначення М. А. Урбан, яка розглядає делегування комплексно, як цілу систему дій, до якої входять: вміння приймати рішення; чітко формулювати задачу; входити в емоційний контакт з підлеглим; мотивування підлеглого на виконання роботи; контроль за ходом виконання роботи підлеглим [9]. Збій хоч у одній ланці цієї системи підвищує ризик неефективного виконання роботи підлеглим.
Щодо процесу делегування, то В.Р. Веснін вважає, що він починається з класифікації поставлених проблем; складання переліку повноважень, які можуть бути реально делеговані; складання переліку вигод та ризику делегування; складання переліку здібностей та моральних якостей підлеглих [3]. 
Важливим аспектом процесу делегування є визначення повноважень, що делегуються як певного кола обов’язків окремого працівника. Як правило, делегуються такі повноваження: вирішувати часткові, вузькоспеціальні проблеми, в яких виконавці розбираються завідомо  краще керівника; здійснювати підготовчу роботу (як-от узагальнення матеріалу, формулювання первинних висновків, написання різних проектів), яка носить переважно рутинний характер, але тим не меншає можливість продемонструвати свої здібності; бути присутнім на різних заходах інформаційного характеру, виступати з повідомленнями, ділитися досвідом [3].
Поряд із повноваженнями, які делегуються, виділяють ті повноваження, які не слід делегувати. П. Берд, наприклад, відносить до них ті, що стосуються винятково сфери вашої компетентності, а також ті, що були поручені вам для особистого виконання [1]. В. Р. Веснін з цього приводу додає, що не слід делегувати повноваження, що стосуються прийняття рішень у критичних ситуаціях з великим ризиком, загального керівництва, питань організації та політики підрозділу, а також розгляду конфіденційних питань щодо покарання та заохочення працівників [3]. 
Слід зазначити що процес делегування – багаторівневий процес, обумовлений кількістю рівнів управління. Таким чином, за думкою М. А. Урбан, процес делегування повноважень можна представити у вигляді піраміди. Перші два рівні авторка називає «жорстким» делегуванням через наявність механістичного, бюрократичного компоненту у розподілі обов’язків. Так званий людський фактор на цих рівнях задіяний в меншій мірі. Інші два рівня – «м’яке» делегування, пов’язане з делегуванням повноважень, що стосуються конкретного співробітника. На цьому рівні керівникові потрібно використовувати усі свої вміння роботи з людьми [9]. 
П. Берд дає іншу класифікацію рівнів делегування повноважень, суть якої полягає в такому: делегувати частину своєї функції; делегувати функцію повністю; делегувати виконання роботи, але як і раніше самому приймати ключові рішення; делегувати, але вимагати частого звіту проході виконання роботи; делегувати і вимагати звіту тільки по завершенні роботи [1].
Також у процесі делегування повноважень важливим є дотримання декількох основних принципів, до яких А. С. Бикова зараховує: принцип єдиноначальності: кожен працівник повинен отримувати завдання й звітувати лише перед одним керівником; принцип відповідності прав і обов'язків: працівник зможе ефективно виконати доручену йому справу тільки в тому випадку, якщо обсяг делегованих йому прав буде відповідати обсягові покладеної на нього відповідальності; принцип найкращою інформованості особи, яка приймає рішення: права прийняття рішень мають бути делеговані тому рівню управління, який володіє всією необхідною для прийняття рішень інформацією і де ці відомості можуть бути адекватним чином оцінені; принцип делегування якнайнижче по вертикалі: керівник повинен виконувати тільки ту роботу, яку не здатні виконати його підлеглі; принцип збереження відповідальності: делегування повноважень підлеглим не знімає відповідальності з керівника за наслідки рішень, прийнятих підлеглим [2].
Як бачимо, процес делегування обов’язків є складним та багатокомпонентним. Для керівників делегування є засобом звільнити час для важливіших завдань, дає можливість більш раціонально розподілити навантаження серед підлеглих, виявити для себе можливі кандидатури на підвищення. Підлеглим делегування повноважень дозволяє: максимально продуктивно використовувати наявні у них здатності, знання, досвід і придбати нові, проявити ініціативу і самостійність, розвинути себе як особистість, продемонструвати оточуючим власні можливості, підвищити в їх очах свій престиж і створити «стартовий майданчик» для подальшого просування по службових сходах; нарешті, просто отримати велику задоволеність від роботи. 
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