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1 ПЕРЕЧЕНЬ ФОРМИРУЕМЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ
	№
п/п
	Код компетенции
	Формулировка компетенции
	Номер
этапа
(1–4)

	1 
	ОК-6
	способностью работать в коллективе, толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия
	2



2 ОПИСАНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ
ОК-6 -  способность работать в коллективе, толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия
	Планируемые результаты обучения 
(показатели достижения заданного уровня освоения компетенций)
	Критерии оценивания результатов обучения**

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Знает психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	Отсутствие знаний  психологических особенностей формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	Фрагментарное знание психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	Неполное знание психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	В целом сформировавшееся знание психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	Сформировавшееся систематическое знание психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.

	Умеет:   толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	Отсутствие умения толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	Фрагментарное умение толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	Неполное умение толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	В целом сформировавшееся умение толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	Сформировавшееся систематическое умение толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе

	Владеет:   навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	Отсутствие владения навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	Фрагментарное владение навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	Неполное владение навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	В целом сформировавшееся владение навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	Сформировавшееся систематическое владение навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий

	Шкала оценивания 
(соотношение с традиционными формами аттестации)
	0–8
неудовлетворительно
	9–12
неудовлетворительно
	13–15
удовлетворительно
	16–18
хорошо
	19–20
отлично




3 ПЕРЕЧЕНЬ ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ
	№
п/п
	Коды компетенций и планируемые результаты обучения
	Оценочные средства 

	
	
	Наименование
	Представление в ФОС

	1.
	ОК-6
	Знать: психологические особенности формирования, динамики  и взаимодействия различных социальных групп, в т.ч. рабочих команд и коллективов с учетом социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий членов этих групп.
	Тест
Групповая дискуссия
	5.1 Тест
5.2 Темы для групповых дискуссий 

	
	
	Уметь:  толерантно воспринимать социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия при работе в коллективе
	Кейс-задачи
Диагностическая методика
	Задания 5.5- 5.11
 

	
	
	Владеть: навыками урегулирования конфликтов в коллективе, возникающих на основе социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий
	
	



4 ОПИСАНИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ
Промежуточная аттестация по дисциплине «Управление персоналом» включает в себя теоретические задания, позволяющие оценить уровень усвоения обучающимися знаний, и практические задания, выявляющие степень сформированности умений и владений (см. раздел 5).
Усвоенные знания и освоенные умения проверяются при помощи электронного тестирования, умения и владения проверяются в ходе решения задач.
Объем и качество освоения обучающимися дисциплины, уровень сформированности дисциплинарных компетенций оцениваются по результатам текущих и промежуточной аттестаций количественной оценкой, выраженной в баллах, максимальная сумма баллов по дисциплине равна 100 баллам.
Сумма баллов, набранных студентом по дисциплине, переводится в оценку в соответствии с таблицей.

	Сумма баллов
по дисциплине
	Оценка по промежуточной аттестации
	Характеристика уровня освоения дисциплины

	от 91 до 100
	«зачтено» / «отлично»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций на итоговом уровне, обнаруживает всестороннее, систематическое и глубокое знание учебного материала, усвоил основную литературу и знаком с дополнительной литературой, рекомендованной программой, умеет свободно выполнять практические задания, предусмотренные программой, свободно оперирует приобретенными знаниями, умениями, применяет их в ситуациях повышенной сложности.

	от 76 до 90
	«зачтено» / «хорошо»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций на среднем уровне: основные знания, умения освоены, но допускаются незначительные ошибки, неточности, затруднения при аналитических операциях, переносе знаний и умений на новые, нестандартные ситуации. 

	от 61 до 75
	«зачтено» / «удовлетворительно»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций на базовом уровне: в ходе контрольных мероприятий допускаются значительные ошибки, проявляется отсутствие отдельных знаний, умений, навыков по некоторым дисциплинарным компетенциям, студент испытывает значительные затруднения при оперировании знаниями и умениями при их переносе на новые ситуации.

	от 41 до 60
	«не зачтено» / «неудовлетворительно»
	Студент демонстрирует сформированность дисциплинарных компетенций на уровне ниже базового, проявляется недостаточность знаний, умений, навыков.

	от 0 до 40
	«не зачтено» / «неудовлетворительно»
	Дисциплинарные компетенции не формированы. Проявляется полное или практически полное отсутствие знаний, умений, навыков.



5 КОМПЛЕКС ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ
5.1 Тест  

1.Процесс обеспечения потребностей организации персоналом соответствующей квалификации в необходимом количестве в определённом временном периоде
1)кадровый контроллинг
2)кадровый аудит
3)кадровое планирование
4)кадровый мониторинг
5)кадровое прогнозирование
 
2.Организационно-распорядительный документ, отображающий структуру компании, численность сотрудников и размер их заработной платы
1)платежное поручение
2)расчетный лист
3)график отпусков
4)табель учета рабочего времени
5)штатное расписание
 
3. Виды планирования 
1)краткосрочное
2)среденсрочное
3)долгосрочное
А)тактическое
B)стратегическое
C)оперативное
 
4. Качественная потребность в персонале определяется
1)общей потребностью организации в персонале 
2)уровнем квалификационных требований, предъявляемых к персоналу
3)коэффициентом выбытия персонала
4)результатами мониторинга рынка труда в отрасли и регионе
5)результатами анализа рабочих мест в организации

5. Количественная потребность в персонале планируется путем определения его расчетной численности
1)в соответствии со штатным расписанием организации
2)в соответствии со стратегическими планами развития организации 
3)по сравнению с контрольными цифрами набора и увольнения персонала
4)по сравнению с фактической обеспеченностью работниками в запланированном временном периоде
5)через соотношение объема работ и нормативов времени

6. Рекомендуемая норма управляемости – количество работников, непосредственно подчинённых одному руководителю составляет
1)3±2
2)5±2
3)7±2
4)9±2
5)11±2
 
7. Наличие незанятого рабочего места, должности, на которую может быть принят новый работник ___________________________________________________________________

8. Личная бизнес-карточка, краткое досье на соискателя с учетом его профессиональных навыков, образовательного уровня и опыта работы ____________________________________

9. «Переманивание»  определенного эксклюзивного специалиста из компании-конкурента
1)mind-management
2)headhunting
3)executive search
4)human project
5)team building

10. Нетрадиционный метод отбора персонала, основанный на определении основных черт характера кандидата по его почерку  
1)френология
2)дактилоскопия
3)физиогномика
4)соционика
5)графология

11. Поясняющее, дополняющее письмо к прилагающимся документам при поступлении на работу
1)резюме
2)рекомендательное письмо
3)сопроводительное письмо
4)аннотация
5)характеристика с прежнего места работы

12. Виды производственной адаптация определяют
1)психофизиологическая адаптация  
2)социально-психологическая адаптация 
3)организационная адаптация 
4)экономическая адаптация 
5)санитарно-гигиеническая адаптация 
А)установление межличностных и деловых отношений с коллегами, освоение ценностей и групповых норм поведения
B)соотнесение заработной платы и объема выполняемой работы
C)приспособление сотрудника к условиям труда и отдыха
D) готовность сотрудника трудится на предоставленном рабочем месте и выполнять правила внутреннего трудового распорядка
E)ознакомление со структурой организации, определение в ней своей роли

13. Форма адаптации новичка, при которой  более опытный и квалифицированный сотрудник организации передает своему подопечному (новичку) знания и навыки, необходимые тому для эффективного выполнения профессиональных обязанностей___________________________

14. Для работников организации, перемещенных внутри организационной структуры из одного структурного подразделения в другое 
1)проводится первичная адаптация   
2)проводится вторичная адаптация
3)проводится тренинг «Welcome»
4)проводится аттестация
5)адаптационные мероприятия не проводятся

15. Метод оценки, при котором сотрудник оценивается своим руководителем, коллегами, подчинёнными
1)деловая игра
2)анкетирование
3)наблюдение
4)ранжирование
5)метод «360»

16. Целью аттестации является
1)выявление потенциала развития сотрудников организации
2)определение ключевых показателей эффективности труда персонала
3)подтверждение соответствия работников занимаемым должностям/выполняемой работе 
4)нормирование результатов труда персонала
5)квотирование рабочих мест

17. Аттестации не подлежат
1)военнослужащие
2)сотрудники, проработавшие в занимаемой должности менее одного года
3)сотрудники, достигшие возраста 60 лет
4)беременные женщины
5)находящиеся в отпуске по беременности и родам и в отпуске по уходу за ребёнком до достижения им возраста трех лет
 
18. Активная форма обучения, целью которой является формирование у работника определенных навыков
1)ассессмент
2)тренинг
3)наставничество
4)самообучение
5)коллоквиум

19. Форма обучения, при которой сотрудник предприятия направляется для обмена опытом в другую организацию ___________________________________________________

20. Типы карьеры в зависимости от классификационного признака
1)по признаку индивидуальной профессионализации
2)по степени приверженности к организации
3)по степени специализированности
4)по направленности
5)по скорости переходов с позиции на позицию
6)по содержанию изменений

A)вертикальная, горизонтальная, ступенчатая, скрытая
B)властная, квалификационная, статусная, монетарная, достиженческая карьера
C)специализированная, неспециализированная карьера
D)профессиональная, должностная карьера
E)стабильная, стремительная, нормальная
F)внутриорганизационная, межорганизационная карьера

21. Причины исключения кандидатов из кадрового резерва
1)вероисповедание
2)неудовлетворительная работа
3)отрицательная оценка при аттестации
4)отказ от повышения квалификации или переподготовки
5)состояние здоровья
6)учебный отпуск

22. Стремление работника удовлетворить свои потребности в определенных благах посредством труда, направленного на достижение целей организации
1)мотив труда
2)стимул труда
3)иерархия потребностей
4)мотивация трудовой деятельности
5)нужда

23. Побудительная причина трудовой деятельности индивида, вызванная его интересами и потребностями, удовлетворение которых возможно посредствам получения жизненно необходимых благ в результате трудовой деятельности
1)мотив труда
2)целеустремлённость
3)стимул труда
4)мотивация трудовой деятельности
5)нужда

24. К методам морального стимулирования персонала относятся
1)систематической информирование персонала
2)организация корпоративных мероприятий
3)13-я зарплата
4)социальный пакет организации
5)официальное признание заслуг
6)регулирование взаимоотношений в коллективе

25. К методам организационного стимулирования персонала относятся
1)организация корпоративных мероприятий
2)награждение лучших сотрудников по результатам аттестации ценными призами
3)повышение качества трудовой жизни
4)управление карьерой
5)вовлечение персонала в процесс управления
6)организация трудовых соревнований

26. Разовая выплата из прибыли предприятия (вознаграждение, премия) за отсутствие прогулов, работу без брака, за достижение рекордных показателей и т.д. __________________

27. Уровень стимула по содержанию, величине и времени, способного преодолеть безразличие работника и вызвать положительный отклик на его воздействие
1)подпороговый
2)пороговый
3)надпороговый
4)слабый
5)сверхмощный

28. Нормативно-регламентирующий документ нематериального стимулирования
1)коллективный договор
2)положение о социальном пакете
3)положение о выплати надбавки за учёную степень
4)положение об управлении деловой карьерой персонала
5)трудовой договор

29. Установленная законодательством процедура освобождения работника от служебных обязанностей при расторжении трудового договора _________________________
30 Критерием классификации видов увольнения является
1)непрерывный стаж работы в организации
2)степень добровольности ухода работника из организации
3)соотношение общего количества рабочих мест в организации к количеству вакансий
4)вид трудового договора
5)продолжительность испытательного срока
Краткие методические указания и критерии оценивания: 
Баллы начисляются пропорционально количеству правильных ответов. Каждый правильный ответ оценивается в 1 балл. Максимально за тест модно получить 30 баллов.
5.2 Темы для групповых дискуссий
1. Управленческие функции и компетенции руководителя.
2. Сущность и содержание кадрового планирования.
3. Оперативный план работы с персоналом.
4. Алгоритм поиска, подбора, отбора персонала.
5. Разработка программы рекрутмента.
6. Посредники рынка труда. Технологии подбора.
7. Традиционные и не традиционные методы отбора персонала.
8. Структура вакансии, резюме, рекомендательного письма.
9. Пакет документов, необходимых при трудоустройстве.
10. Специфика заключения трудового договора с разными категориями работников.
11. Адаптация персонала как кадровый процесс. Разработка программы адаптации
12. Испытательный срок.
13. Деловая оценка персонала как кадровый процесс.
14. Технологии деловой оценки персонала.
15. Разработка программы деловой оценки персонала.
16. Обучение персонала как кадровый процесс. 
17. Основные виды, формы и методы обучения персонала.
18. Разработка комплексной программы корпоративного обучения
19. Аттестация персонала как кадровый процесс.
20. Разработка программы аттестации персонала.
21. Мотивация как кадровый процесс.
22. Система потребностей человека, реализуемых посредствам труда.
23. Социальный пакет организации. Разработка программы мотивации и стимулирования  трудовой деятельности  персонала.
24. Деловая карьера персонала: типы карьеры, этапы и условия реализации.
25. Кадровый резерв: принципы формирования, порядок отбора кандидатов, кадровый отчет резервиста. Разработка программы кадрового резерва.
26. Ротация персонала.
27. Высвобождение/ увольнение персонала как кадровый процесс. Аутплейсмент.

Уровневая шкала оценки выполненной работы
	Уровень

	Дескрипторы 
(критерии оценки результатов с учетом контролируемых ЗУВ)
	Кол-во баллов

	повышенный
	активное участие в дискуссии; высказывание и аргументация собственной точки зрения; опора на рекомендуемы и дополнительные литературные источники; краткость, структурированность и содержательность ответов; умение слушать  и слышать собеседников (не повторять только что сказанное, не перебивать); умение обобщать информацию и делать самостоятельные выводы; умение приводить примеры из личного опыта 
	5

	базовый
	активное участие в дискуссии; опора преимущественно на рекомендованные источники литературы; умение обобщать информацию и делать самостоятельные выводы,  приводить примеры из личного опыта 
	4-3

	пороговый
	эпизодическое участие в дискуссии, фрагментарные ответы, в большинстве случаев основанные на личном опыте или собственном понимании предмета дискуссии без опоры на литературные источники и мнение собеседников 
	2

	низкий
	пассивное участие в дискуссии в виде слушателя, но правильные ответы на конкретно поставленные и лично обращённые вопросы 
	1

	
	отсутствие на занятии или пассивное присутствие без включения в процесс дискуссии
	0



5.3 Кейс-задача 1
Описание ситуации:
В течение многих лет производственная компания «Красный серп» функционировала спокойно и весьма прибыльно: сначала в советские времена – в условиях плановой экономики, а потом и в новые – в условиях рыночной экономики. Компания всегда числилась одним из лидеров отрасли. Руководство было готово шагать в ногу со временем и вовремя поняло, что без изменений не выжить, поэтому появились новые производственные линии, новое оборудование, а ассортимент выпускаемой продукции постоянно обновлялся в зависимости от требований рынка. Производимое оборудование (бытовая техника) хотя и недотягивало до западных аналогов, но и не сильно им уступало, плюс оно было значительно дешевле и вполне надежно. Т.е. конкурентоспособно. Компания создала себе репутацию хорошего производителя, и проблем со сбытом не было.
Однако в последнее время у «Красного серпа» начались серьезные неприятности: резко вырос процент бракованной продукции, участились случаи возврата, резко возросло количество претензий от клиентов. Некоторые постоянные покупатели уже заявили о том, что не собираются продолжать сотрудничество, потому что «лучше купить дороже, но надежнее». Компания несет огромные убытки, репутация трещит по швам. 
Генеральный директор решил обратиться за помощью к руководителю отдела по персоналу, хотя его и смущало, что новая сотрудница только недавно была принята в компанию вместо ушедшего на пенсию предшественника, да еще и всего лишь год назад окончила педагогическое училище. Но выхода не было, и директор подумал: «А вдруг поможет?» и попросил молодую сотрудницу помочь исправить ситуацию. 
Вопросы:
1. На какой стадии жизненного цикла находится организация
2. Что необходимо предпринять руководителю организации в первую очередь?
3. Как HR в данном случае реально может помочь своему предприятию? 
4. Какую стратегию развития и кадровую политику можно предложить для данной организации?
Уровневая шкала оценки выполненной работы
	Уровень

	Дескрипторы 
(критерии оценки результатов с учетом контролируемых ЗУВ)
	Кол-во баллов

	повышенный
	ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы, определены основные действующие лица, допущенные ошибки, проведена оценка уже принятых мер, даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложены альтернативные пути решения ситуации, аргументирован и обоснован наиболее приемлемый и рациональный вариант решения проблемной ситуации, ключевые мысли визуализированы (тезисы, схемы), решение защищено (устная презентация с ответами на вопросы) + сдано письменно.
	5

	базовый
	Ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы,  даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложены альтернативные пути решения ситуации, аргументирован и обоснован наиболее приемлемый и рациональный вариант решения проблемной ситуации, ключевые мысли визуализированы (тезисы, схемы). Решение не защищено. Сдано письменно. 
	4-3

	пороговый
	Ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы,  даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложен лишь один вариант решения ситуации. визуализация в виде схем и тезисов отсутствует.  Решение не защищено. Сдано письменно 
	2

	низкий
	Даны только ответы на поставленные вопросы.    Решение не защищено. Сдано письменно 
	1

	
	Задание не выполнено.
	0



5.4 Методика на выявление стиля руководства. 
Инструкция:
Представьте себе, что Вы как руководитель оказались в ситуациях, описанных на следующих страницах. Внимательно прочтите описание каждой из них. Вам предстоит выбрать один из четырех предложенных вариантов реакции. Выберите один, даже если у Вас есть собственный вариант ответа или Вы бы предпочли комбинацию из нескольких. Выберите тот вариант, который отразит Ваше реальное поведение, а не Ваши представления о том, что вообще следовало бы делать в данной ситуации. 
Представленные ситуации не совпадают в точности с теми, что складываются в Вашей жизни или на работе, так что попытайтесь их должным образом "интерпретировать", представив что-то сходное, похожее. 

1. Подчинённые стали иначе реагировать на Ваше дружеское внимание к их благополучию. Вы ясно видите, что и работают они уже не так хорошо, как всего два месяца назад.
А. Подчеркиваете важность стабильности в работе и необходимость строгого исполнения своих обязанностей.
В. Говорите, что открыты для диалога, но не хотите оказывать на них давление.
С. Доходчиво объясняете, каких результатов ждете от них.
D. Предпочитаете не вмешиваться.

2. Сотрудник N стал работать значительно лучше, но это все равно еще не то, чего Вы от него добиваетесь. К тому же Вы обнаружили, что он часто не понимает суть задания, а недавно и вовсе попросился на другую работу.
А. Сохраняете дружеское отношение, но следите за тем, чтобы он постоянно помнил о требованиях и необходимости добиваться прогресса.
В. Ничего не предпринимаете.
С. Делаете все для того, чтобы он не чувствовал себя неудачником, и оставляете его на прежней работе.
D. Убеждаете его в необходимости очень хорошо выполнять свою работу.

3. Ваш коллектив (а он всегда обладал высокими морально-волевыми качествами и склонностью к сотрудничеству), как выяснилось, не может самостоятельно справиться с определенной проблемой. Обычно Вы стоите на позиции невмешательства, но на этот раз решаете что-то делать. 
А. Присоединяетесь к подчинённым в поисках решения.
В. Предлагаете им самим искать решение.
С. Решительно вмешиваетесь в работу, вносите коррективы, предлагаете идеи. 
D. Поощряете, вдохновляете сотрудников анализировать проблему и вести поиск решения, всячески поддерживаете их усилия. 

4. Вы задумали преобразования. У Вас великолепный персонал, понимающий необходимость новаций.
А. Обсуждаете суть преобразований с группой, но не подталкиваете ее к каким-либо действиям.
В. Объявив о грядущем преобразовании, подчеркиваете, что проводиться оно будет под Вашим жестким контролем.
С. Даете возможность группе самой выбрать тактику преобразований.
D. Принимаете идеи и советы группы, но не выпускаете "руль" из рук.

5. За последние месяцы группа стала работать хуже. И хотя в ней собрались способные люди, Вам постоянно приходилось напоминать им о необходимости выполнять порученную работу в срок и как положено.
А. Предоставляете группе решать, что делать.
В. Используете ее рекомендации, но контролируете работу лично.
С. Формулируете новые цели, ставите новые задачи и тщательно направляете работу.
D. Предоставляете группе инициативу в определении задач и особенно не вмешиваетесь.

6. Вы только что стали директором/руководителем. Ваш предшественник на этом посту плохо контролировал ситуацию: каждый делал, что хотел. К тому же Вы выяснили, что сотрудники, ко всему прочему, еще и не очень хорошо подготовлены.
А. Делаете все возможное для того, чтобы поднять моральный дух коллектива, заинтересовать его и добиться "горения" на работе.
В. Убеждаете подчиненных в важности следования профессиональным стандартам, соблюдения дисциплины и т.д.
С. Воздерживаетесь от вмешательства, желая во всем разобраться самостоятельно...
D. Подсказываете сотрудникам правильные решения, но управление работой держите, в своих руках.

7. Вы задумали преобразовать структуру организации незнакомым вашим сотрудникам способом. Ранее некоторые из них уже предлагали собственные идеи на этот счет, но ничего стоящего в них Вы не нашли.
А. Ясно объясняете суть преобразования и твердо направляете его воплощение в жизнь.
В. Добиваетесь от сотрудников осознания необходимости и важности новшеств и предоставляете им возможность самостоятельно воплощать их в действительность.
С. Вы готовы использовать предложенный сотрудниками сценарий преобразования, но практическую реализацию твердо направляете сами.
D. Избегаете обсуждений и конфликтов, всю инициативу отдаете персоналу.

8. Группа отлично работает, сотрудничество хорошо налажено, но у Вас возникло чувство, что Вы слишком долго ни во что не вмешиваетесь.
А. Оставляете все как есть.
В. Разговариваете с группой и кое-что меняете.
С. Контролируете отдельные показатели и позволяете группе выполнять работу в соответствии с четко определенными процедурами.
D. Обсуждаете ситуацию с группой, стараясь держаться при этом на равной ноге.

9. На Вас возложено руководство конкретным проектом. Группа, занимающаяся его реализацией, нарушает сроки выдачи рекомендаций по преобразованиям, и вообще не выработала ясной позиции. Многие не посещают рабочие собрания, а сами собрания все больше напоминают посиделки. Но индивидуальный потенциал каждого из членов группы достаточно высок.
А. Предлагаете группе выполнить, наконец, порученную работу.
В. Используете их идеи, но контролируете работу по достижению поставленных целей.
С. Определяете новые цели и тщательно контролируете работу.
D. Помогаете группе сформулировать цели и не контролируете работу.

10. Вы установили новые правила, но Ваш персонал, понимая степень ответственности, отвергает их, утверждая, что в таких условиях невозможно работать. Однако, на Ваш взгляд, это очень хорошие правила.
А. Позволяете коллективу самому сформулировать новые правила, но не собираетесь применять их на практике.
В. Стоите на своем и усиливаете контроль.
С. Пытаясь избежать конфликта, не настаиваете на своем, оставляете ситуацию без последствий.
D. Используете идеи коллектива, но управляете работой с учетом новых правил.

11. Вас повысили. Руководитель, работавший ранее с доставшейся Вам командой, особенно ни во что не вмешивался. Персонал напряженно трудится, но многие обращаются к Вам за помощью, поскольку не понимают определенную часть работы.
А. Устанавливаете эталон, которому нужно следовать при исполнении данной части работы.
В. Вовлекаете коллектив в процесс принятия решений и генерирования идей.
С. Обсуждаете с сотрудниками трудную часть работы и выясняете, нельзя ли выполнять ее как-то иначе.
D. Предлагаете им делать свою работу так, как они это делали всегда.

12. Весь год во взаимоотношениях сотрудников царила гармония. Все они знают, как делать порученную им работу и способны ее делать, имеют хорошие показатели. Но вот Вам стало известно о сложностях в отношениях между некоторыми членами коллектива.
А. Ищете решение и проверяете, работает ли оно. 
В. Предоставляете сотрудникам самим искать решение. 
С. Решительно вмешиваетесь и корректируете организацию работы. 
D. Принимаете участие в собрании, посвященном поиску решения проблемы, и при необходимости предлагаете поддержку.

Определение вашего стиля руководства
Выполнив следующие шаги, Вы получите ответы на вопросы:
1. Какой из стилей руководства доминирует в Вашем поведении.
2. Какие еще стили, помимо доминирующего, Вы используете.
3. Насколько Вы гибки в использовании разных стилей.
4. Насколько эффективен Ваш выбор организаторского поведения.

ШАГ 1-й
Отметьте выбор, сделанный Вами в каждой ситуации в таблице


ШАГ 2-й
Подсчитайте и запишите количество отметок для каждого стиля. Если в какой-то из колонок Вы сделали более 3- отметок, то этот стиль вы иногда используете как вспомогательный. Если в какой-то из колонок Вы сделали менее 3- отметок, то этот стиль у Вас недостаточно развит.

ШАГ 3-й
Чтобы определить Вашу гибкость в выборе стиля, необходимо вычислить разницу между значениями, полученными по каждому стилю, и числом 3. Если у Вас получилось отрицательное число, отбросьте знак минус.
Проставьте количество отметок для каждого из стилей в левой колонке.

	Стиль 
	Количество 
отметок
	Минус 3
	Итог

	Директивный (предписание)
	
	- 3
	

	Убеждающий (убеждение)
	
	- 3
	

	Поддерживающий (сотрудничество)
	
	- 3
	

	Делегирующий (делегирование)
	
	- 3
	

	ИТОГ
	
	
	



Подсчитайте сумму чисел в колонке (Итого). Вычтите полученную сумму из 18 (восемнадцати). Запишите полученное число - показатель гибкости выбора стиля. Этот показатель может меняться от 0 до 18. Низкое его значение говорит о Вашей недостаточной гибкости. Иными словами, Вы не стремитесь для каждой конкретной ситуации подбирать соответствующий стиль.

ШАГ 4-й
Чтобы быть эффективным руководителем, Вы должны быть гибким (иметь высокий показатель гибкости в выборе стиля). Но Вы должны также уметь выбирать для каждой конкретной ситуации правильный стиль, а не просто переходить от одного к другому. Таким образом, эффективное руководство характеризуется умением к каждой ситуации подобрать нужный стиль управленческого поведения.
Итак, отметьте в нижеследующей таблице выбор, сделанный Вами в каждой из ситуаций. В каждой колонке просуммируйте отмеченные числа. Сложив их вместе, Вы и получите показатель Вашей эффективности. Положительное значение этого показателя говорит о Вашей эффективности


Краткие методические указания.

Тест выполняется в качестве самостоятельной работы. Оценивается по факту выполнения задания.
Максимально за выполненное задание можно получить 2 балла

2 балла – тест выполнен полностью, результаты обработаны, сделаны выводы.
1 балл  – тест выполнен полностью, результаты обработаны, выводы отсутствуют.
0 баллов – тест выполнен полностью,  но результаты не обработаны, выводы отсутствуют.

5.5. Кейс-задача 2
Кейс-задача   «Шеф в отпуске. Замы на хозяйстве»
Описание проблемы
Жарким летом руководитель крупного дивизиона большой компании (Шеф) ушел в отпуск – улетел с семьей на очень далекие острова – в соответствии с графиком и по разрешению большого босса (ББ), члена совета директоров этой компании. Как обычно, он оставил за себя 
первого зама (Зам1), человека с хорошим исполнительским началом, знанием людей, связями и неисчерпанным желанием должностного роста, который был уже первым замом еще до появления Шефа в компании. В дивизионе были еще начальники: Зам2, амбиционный, быстро растущий руководитель, признанный специалист по образованию и по опыту работы, перекрывавший, как он считал, больше половины всех дел в подразделении; и Зам3, скромный в профессии, но сильный тем, что являлся давним другом Шефа, с карьерой которого полностью связывал и свою карьеру.
Шеф перед уходом в отпуск кратко проинструктировал Зама1, но никакого общего обсуждения с заместителями тех вопросов, которые могут возникнуть на горизонте, не проводил, наверное, считая, что, кроме обычной текучки, ничего экстраординарного за этот период не произойдет. Это была его обычная практика: руководство подразделением путем решения вопросов и соглашений с отдельными исполнителями, игра на противоречиях по методике разделяй и властвуй, приводившая к взаимному недоверию, соперничеству и расхождениям интересов у всех участников в различных пересечениях при управлении дивизионом. Разрешались противоречия через верховного арбитра, Шефа.
В жизни иногда быстро все меняется, и буквально через пару дней после ухода Шефа в отпуск, его Зам1 внезапно заболел (приступ чего-то там) и оказался в больнице в ожидании операции. Прямо из палаты, повинуясь служебной дисциплине, этот Зам1 немедленно проинформировал о своей болезни Шефа. Последний, после некоторых раздумий, сказал, что на хозяйстве должен остаться Зам3, о чем Зам1 без задержек сообщил секретарю ББ и обоим оставшимся замам, что таков, мол, выбор Шефа. Чего совсем не понял и с чем не согласился (внутренне) Зам2: почему не ему поручили дивизион. Это известие без особой радости (и внутренне, и внешне, хотя ему отдельно звонил Шеф) воспринял и Зам3, в отсутствии Шефа быстро терявший свою силу и как будто предвидевший новые осложнения.
И неожиданности наступили. В конце первой недели отпуска Шефа ББ потребовал от дивизиона доклада по состоянию и перспективам развития их направления бизнеса в форме презентации на совете директоров. И срок установил жесткий – неделю. Надо признать, что это поручение не было уж совсем неожиданным: подобный доклад планировался на осень, и подготовка к нему в дивизионе еще только начиналась. Зам3 немедленно уведомил о поступившем поручении Шефа, который попытался прояснить ситуацию у ББ и отложить презентацию, но безуспешно. Шефу сразу стало не до отдыха, хотя жена и дети наслаждались морем, надо было думать, что делать.
Обычно Зам2 закрывал два из четырех основных разделов доклада (что-то вроде: производство, финансы, маркетинг, кадры, - с большим объемом конкретных исходных и расчетных данных, поступавших от подведомственных предприятий), Зам3 готовил один небольшой раздел, а Шеф – еще один раздел и осуществлял общее редактирование материала. Зам1, как всегда, обеспечивал общую поддержку работы, типа получить исходные данные с мест, проконтролировать, доложить, прозвонить, напомнить, распечатать материалы и т.д.
Но в данном случае Зам3 должен был подготовить свой раздел, получить и обработать материалы остальных разделов, выполнить общее редактирование и выступить с презентацией на совете директоров, чего в полном объеме еще ни разу не делал и обоснованно опасался неудачи. Зам2 — потенциально мог закрыть три раздела, в т.ч. раздел, который всегда готовил Шеф, а также, хорошо владея вопросом, точно лучше, чем Зам3, сформулировать перспективы дивизиона, выполнить общее редактирование и провести презентацию доклада, но в создавшихся условиях очень не рвался за это браться и выкладываться в полную силу. А еще оставалась не распределенной организационная работа от Зама1, хотя, по его словам, он готов был работать и из больницы.
При этом все замы и удаленный Шеф понимали, что сидят они в одной лодке, и выгрести могут, только если используют все оставшееся время для дружной совместной работы. Но, глядя объективно, результат их усилий – презентация на совете директоров – в создавшихся обстоятельствах была чревата риском провала, хотя бы из-за жесткого времени на подготовку, что вряд ли останется без последствий в разной степени для всех. А Зам3 как докладчик и Зам2 как его помощник, непосредственные участники презентации, рисковали напрямую получить соответствующие негативные оценки от топ-менеджмента, что обещало не лучшим образом сказаться на их карьерных ожиданиях.
Очевидно, что проявить свою недееспособность Замам на материке и Шефу на островах перед очами высших руководителей компании очень не хотелось, и у них появились различные направления мыслей, как действовать, преследуя не только общие, но и свои интересы.
При первом взгляде на ситуацию, возникает основной и единственный путь, план А, по которому должны работать Зам3 и Зам2, а также Зам1 и Шеф, а именно: спасать дивизион и его руководство, напрягая все силы, не за страх, а за совесть подготовить и провести качественную презентацию, насколько это возможно в создавшихся условиях.
Но эти опытные люди не полагались на случайности единственного, хотя и основного пути, но с учетом своих интересов продумывали каждый для себя и другие варианты и подварианты (своего рода планы Б), которые, в зависимости от обстановки и поведения других участников, могли быть ими востребованы для приоритетного достижения собственных целей и укрепления (или сохранения) персональных позиций.
Планы Б строились как на подходах, типа моя хата с краю, своя рубашка ближе к телу, спасайся кто как может и т.д., так и с ориентацией на установки, вроде тех, что трус не играет в хоккей, со щитом или на щите, грудь в крестах или голова в кустах, кто не рискует, тот не пьет шампанского, и подобные им. А также на различных сочетаниях указанных подходов, - вариантов просматривалось немало…
Вопросы по кейсу:
- Какой тип организационной структуры управления существует в данной организации?
– Почему возникла такая ситуация?
– Как наилучшим образом организовать работы по указанному выше основному варианту действий?
– Какие еще варианты развития событий вы могли бы предложить с учетом возможных планов Б для каждого из заинтересованных лиц (Шеф, Зам1, Зам2 и Зам3)?

 Уровневая шкала оценки выполненной работы
	Уровень

	Дескрипторы 
(критерии оценки результатов с учетом контролируемых ЗУВ)
	Кол-во баллов

	повышенный
	ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы, определены основные действующие лица, допущенные ошибки, проведена оценка уже принятых мер, даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложены альтернативные пути решения ситуации, аргументирован и обоснован наиболее приемлемый и рациональный вариант решения проблемной ситуации, ключевые мысли визуализированы (тезисы, схемы), решение защищено (устная презентация с ответами на вопросы) + сдано письменно.
	5

	базовый
	ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы,  даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложены альтернативные пути решения ситуации, аргументирован и обоснован наиболее приемлемый и рациональный вариант решения проблемной ситуации, ключевые мысли визуализированы (тезисы, схемы). Решение не защищено. Сдано письменно
	4-3

	пороговый
	Ситуация проанализирована, выявлена суть проблемы,  даны ответы на поставленные в задании вопросы, предложен лишь один вариант решения ситуации. визуализация в виде схем и тезисов отсутствует.  Решение не защищено. Сдано письменно 
	2

	низкий
	Даны только ответы на поставленные вопросы.    Решение не защищено. Сдано письменно 
	1

	
	Задание не выполнено
	0



5.6  Кейс-задача 3
Ситуация:
Организация  «ZZZ» занимается гостинично-ресторанным бизнесом, туристическим бизнесом и оказывает транспортно-логистические услуги.  В настоящее время  на должности маркетолога в организации работает сотрудник, который великолепно выполняет аналитическую функцию (отлично умеет собирать информацию, в том числе применять методы экономической разведки, обрабатывать полученную информацию, структурировать её, к его отчетам по маркетинговым исследованиям нет никаких претензий), но сотрудник не владеет приемами стимулирования сбыта. Из полученной им информации он не умеет делать практические выводы, не трансформирует выводы в предложения по сокращению издержек и увеличению прибыли организации, не влияет на маркетинговую стратегию и конечные результаты. Сотруднику не хватает креатива, творческих способностей, чтобы придумывать нестандартные решения и рекламные акции. Руководство это не устраивает и возникла необходимость принятия управленческого решения.
Варианты решения:
1. Оставить нынешнего маркетолога и подучить его. За данное решение выступает HR-менеджер: «На рынке труда практически нет хороших маркетологов, найти замену  будет почти невозможно. Наш маркетолог нас скорее устраивает, чем, не устраивает. Он лучше всех знает отрасль. Ему надо помочь вырасти». Против - непосредственный руководитель маркетолога - коммерческий директор компании: «Невозможно вырастить творческие способности: они либо есть, либо их нет».
2. Перевести на позицию маркетолога  работающего в компании уже 3 года менеджера по продажам. За данное решение выступает генеральный директор, который видит потенциал у данного сотрудника (много креативных идей, харизматичен, самостоятельно посетил семинар по маркетингу, читает специализированную литературу по стимулированию сбыта), и , кроме того,  директор опасается, что менеджер уволится, если в компании не дадут возможности роста (он сам подал заявку на позицию «маркетолога», высоко мотивирован). Против выступает начальник отдела продаж (руководитель менеджера по продажам), так как в случае принятия такого решения он лишается самого эффективного сотрудника в своем отделе. Коммерческий директор тоже не поддерживает данное решение, так как у него нет времени обучать этого менеджера азам аналитики  так как тот - «продажник», а не аналитик.
3. Взято со стороны от одного из кадровых агентств очень опытного маркетолога. Против данного решения выступает финансовый директор компании: «Придется платить зарплату в 2 раза больше, чем нынешнему. Это внесет дисбаланс в существующую иерархию оплат – нужно будет повышать зарплату всем. К тому же услуги кадрового агентства обойдутся  дорого».  Так же против выступает HR: « Этот кандидат не знает специфики нашей отрасли, ему понадобится длительный период входа в должность». Коммерческий директор немного опасается амбициозности нового кандидата и тревожится, как бы тот через некоторое время не стал бы претендовать на его место.
4. Принят на работу самопроявившегося кандидата,  который сам прислал резюме на эл. адрес компании.  Он с небольшим опытом работы маркетологом в одном из  ресторанов, диплом с отличием по маркетингу, высокий уровень мотивации. За данное решение выступает финансовый директор в виду минимальных издержек и генеральный директор как сторонник взращивать молодые кадры. Коммерческий директор – против, так как понимает, что начинающий маркетолог физически не справиться с таким большим объемом работы (3 направления деятельности компании).
5. Свое решение, но с учетом, что долго искать просто некогда, проблему нужно решать очень срочно.
Задание:  вначале принять  индивидуальное решение ни с кем не советуясь, записать результат в таблицу, потом записать общегрупповое решение и итоговое решение по результатам дискусии
	Индивидуальное решение
	       Решение группы 
	Итоговое решение

	
	
	



Краткие методические указания: вначале задание выполняется индивидуально (5 мин), каждый принимает самостоятельное решение,   далее работа происходит в малых группах (5-7 мин),   на групповую дискуссию от каждой группы выбирается доброволец, который будет отстаивать точку зрения группы.
Критерии оценки:
Баллы начисляются в зависимости от итогов заполнения таблицы. Максимально 4 балла
4 балла, если индивидуальное решение совпало с итоговым решением и мнением группы
3 балла, если индивидуальное решение совпало с итоговым решением, но не совпало с мнением группы
2 балла, если индивидуальное решение совпало с мнением группы, но не совпало с итоговым решением
1 балл, если индивидуальное решение не совпало ни с мнением группы, ни с  итоговым решением
0 баллов, если задание не выполнено или выполнено не правильно.

5.7.  Опросник «Стили мышления»  (авторы Р. Брэмсон, А Харрисон)
Инструкция: Опросник состоит из 18 разделов, обозначенных буквами по алфавиту от А до Т. В каждом разделе имеется пять утверждений, характеризующих тот или иной стиль мышления, делового общения и поведения.
Напротив каждого из пяти утверждений необходимо поставить балл от 1 (менее всего подходит для меня) до 5 (более всего подходит для меня). Каждый балл должен быть использован в одном разделе только один раз. Баллы проставляются на протоколе, который представлен после опросника.
А. Когда между людьми возникает конфликт, я занимаю сторону тех, которые:
1. определяют возникновение конфликта и открыто его выражают;
2. лучше всех выражают ценности и идеалы;
3. отражают мои собственные взгляды и личный опыт;
4. анализируют ситуацию логично и последовательно;
5. излагают аргументы кратко и убедительно.

Б. Когда я начинаю работать в составе группы, главное для меня:
1. понять цели и значение своей работы;
2. понять цели членов рабочей группы; 
3.определить, как мы собираемся работать;
4. оценить прибыль, которую принесет наша работа;
5. чтобы работа была хорошо организована и быстро сдвинулась с места.

В. Я усваиваю новые знания лучше всего, когда могу:
1. связать их со своей текущей или будущей деятельностью;
2. применить их к конкретным ситуациям;
3. сосредоточиться и тщательно их проанализировать;
4. понять, насколько они согласуются с известными мне знаниями;
5. противопоставить их другой позиции и точке зрения.

Г. Графики, схемы, таблицы в документах или статьях для меня обычно:
1. полезнее текста, поскольку они точны;
2. полезны, потому что ясно показывают важные факты;
3. полезны, если они поясняются текстом;
4. полезны, если они поднимают важные вопросы по тексту;
5. не более полезны, чем другие материалы.

Д. Если бы мне предложили изучить какое-то событие, я начал бы:
1. с определения его места в широком контексте условий ситуации;
2. с определения того, смогу ли я работать один или мне понадобится группа;
3. с построения прогноза о последующем развитии события;
4. с принятия решения о том, следует ли вообще изучать данное событие;
5. с формулирования проблемы, связанной с данным событием.

Е. Если бы мне пришлось собирать информацию о какой-либо организации, я предпочел бы:
1. встретиться с каждым членом этой организации индивидуально и задать конкретные вопросы;
2. провести общее собрание и попросить членов организации высказать свое мнение по определенным вопросам;
3. опросить небольшие группы людей, задавая общие вопросы;
4. встретиться с лидерами группировок и выяснить их взгляды;
5. попросить членов организации предоставить мне письменные отчеты.

Ж. Я считаю правильным то, что:
1. выдержало сопротивление критике;
2. согласуется с другими идеями, в которые я верю;
3. было проверено практикой;
4. может быть логически обосновано;
5. могу проверить при личном наблюдении.

З. При чтении журнала в свободное время, я выбираю статью:
1. в которой написано о том, как кому-то удалось разрешить проблемы (личную или социальную);
2. которая посвящена дискуссионному политическому или социальному вопросу;
3. в которой описано научное исследование;
4. в которой написано об интересном человеке или событии;
5. в которой сообщается о чьем-то реальном жизненном опыте.

И. Когда я читаю отчет о работе, я обращаю внимание:
1. насколько выводы по отчету согласуются с моим профессиональным опытом;
2. можно ли выполнить рекомендации, сформулированные в отчете;
3. на обоснованность выводов фактическими данными;
4. правильно ли исполнитель понял цели и задачи работы;
5. на объяснение и интерпретацию полученных результатов.

К. Когда передо мной поставлена производственная задача, мне нужно:
1. найти лучший метод для ее решения;
2. понять, кому и когда нужно, чтобы эта задача была решена;
3. почему эту задачу нужно решать;
4. какое влияние решение этой задачи может иметь на другие функции, которые я выполняю на работе;
5. какова немедленная польза от решения данной задачи.

Л. Перед тем, как сделать что-то новое:
1. я должен понять, как это новое связано с тем, что мне хорошо известно;
2. я сразу же принимаюсь за дело;
3. я стремлюсь выслушать разные советы по поводу того, как это нужно сделать;
4. нахожу того, кто мне показывает, как это нужно сделать;
5. тщательно продумываю, как это сделать лучшим образом.

М. Если бы я мог выбрать форму сдачи экзамена в институте:
1. я бы предпочел отвечать по заданным вопросам;
2. я бы выбрал форму коллективной дискуссии со студентами, которые тоже сдают экзамен;
3. я бы выбрал форму устного ответа о том, что я знаю;
4. я бы рассказал, как я применил на практике то, что узнал в институте;
5. я бы выбрал письменный отчет об истории, теории и методах в рамках заданной темы.

Н. Я больше всего уважаю:
1. философов и ученых;
2. писателей и учителей;
3. лидеров деловых и политических кругов
4. экономистов и инженеров;
5. журналистов и фермеров.

О. Теория полезна, если она:
1. согласуется с другими теориями, которые я знаю;
2. дает мне новое объяснение возникших событий;
3. систематизирует множество различных фактов;
4. проясняет мой личный опыт наблюдений;
5. имеет конкретное практическое применение.

П. Статья по дискуссионному вопросу интересна, если в ней:
1. я вижу возможности для подкрепления своей точки зрения;
2. точно излагаются факты;
3. логично построено содержание статьи;
4. определяются ценности автора статьи;
5. выявлено существо проблемы.

Р. Я буду читать книгу не по специальности, если:
1. она поможет мне расширить мои профессиональные знания;
2. если мне советовал ее прочесть уважаемый мною человек;
3. она позволяет мне повысить общую эрудицию;
4. для разнообразия;
5. она поможет мне больше узнать об интересующем меня предмете.

С. Я Буду так решать производственную проблему:
1. попытаюсь найти ее связи с более широкой проблемой;
2. буду искать способы быстрого решения проблемы;
3. обдумаю все альтернативные способы ее решения;
4. буду искать способы, которыми другие уже решили эту проблему;
5. попробую найти лучший способ ее решения.

Т. В работе я проявляю склонность:
1. искать существующие методы работы;
2. находить, как можно вместе применить разнообразные методы;
3. разрабатывать новые методы работы;
4. находить, как более эффективно могут работать имеющиеся методы;
5. понять, почему нужно применять существующие методы работы.


Краткие методические указания.

Тест выполняется в качестве самостоятельной работы. Оценивается по факту выполнения задания.
Максимально за выполненное задание можно получить 2 балла

2 балла – тест выполнен полностью, результаты обработаны, сделаны выводы.
1 балл  – тест выполнен полностью, результаты обработаны, выводы отсутствуют.
0 баллов – тест выполнен полностью,  но результаты не обработаны, выводы отсутствуют.

БЛАНК ОТВЕТОВ


КЛЮЧ К ТЕСТУ
С помощью опросника выявляются пять психологических типов: аналитики, прагматики, реалисты, критики и идеалисты.
Обозначения в протоколе теста:
К – критик
И – идеалист
П – прагматик
А – аналитик
Р – реалист

В соответствующих квадратиках по вертикали необходимо проставить оценки по каждому вопросу. В квадратиках, представленных справа и указанных стрелкой, нужно проставить суммы. Затем просчитать суммы по правым квадратикам (по стрелкам вниз). В результате получаются пять сумм, указанных в нижней части протокола: К (критик), И (идеалист), П (прагматик), А (аналитик), Р (реалист). Каждая буква показывает удельный вес в мышлении, деловом общении и поведении проявлений того или иного психологического типа.
Оценка 72 балла и более - это яркое проявление данного психологического типа.
Оценка 66-71 балл - выраженное предпочтение данного психологического типа в мышлении, общении и поведении.
Оценка 57-65 - некоторое предпочтение определенного стиля в мыслительной деятельности, общении и поведении.
Оценка 49-56 баллов - это зона неопределенности. Данный факт свидетельствует о том, что человек живет, общается и действует и таким образом, и по-другому.
При оценке в 43-48 баллов человек не проявляет данный психологический тип в своем общении и поведении.
При оценке от 36 баллов (и менее) до 42 баллов - данный психологический тип не характерен для обследуемого человека.
Если при подсчете результатов в нижних квадратиках получен один максимальный балл, это свидетельствует о том, что в мышлении, поведении и общении у человека выражен какой-либо один психологический тип. Если высокие результаты получены по двум баллам, можно говорить, что проявляются черты «смешанного» типа (чаще всего так и бывает).
Могут быть получены результаты, когда средние баллы получены по всем пяти психологическим типам. Данный факт свидетельствует о том, что человек проявляет черты всех пяти типов - в зависимости от ситуации и партнера общения.
ИНТЕРПРЕТАЦИЯ СТИЛЕЙ МЫШЛЕНИЯ

АНАЛИТИКИ
Аналитики эффективны:
— при работе над особо важным проектом, требующим высокой компетентности и профессионализма;
— при принятии ответственного решения;
— при сравнении различных подходов в работе с целью выбора наиболее эффективного;
— при составлении справочных таблиц, классификаций, работе с большими массивами данных, разработке важных инструкций;
— при единоличном выполнении задания, не требующего обязательного интенсивного общения с другими работниками, когда аналитик несет ответственность только за себя и свою деятельность. 
Аналитики неэффективны:
— в условиях неопределенности и при отсутствии полной информации о вопросе;
— в условиях постоянных изменений;
— при наличии напряженности и конфликта;
— при ограничениях во времени и спешке. 
Правила делового взаимодействия с аналитиком:
— общайтесь сухо, формально и только по делу, не проявляйте эмоций;
— демонстрируйте свой профессионализм и компетентность, тщательно готовьте рабочий материал;
— научитесь говорить в монологе, как бы с аналитической «машиной», не ожидая мгновенных ответов и быстрых оценок того, что Вы говорите;
— будьте готовы к логическим возражениям и заранее приготовьте аргументы в пользу своей позиции;
— думайте не о себе, а только о деле;
— открыто не конфликтуйте;
— если хотите организовать критику работы, представленной аналитиком, доброжелательно задайте ему самому вопрос о сроках реализации его проекта: «Когда же мы сможем ввести в действие Ваш план?» и дальше ждите, как аналитик самостоятельно и совсем без Вашей помощи начнет критиковать свою работу;
— не говорите слишком быстро и не будьте излишне торопливы;
— не одевайтесь в дешевую одежду, не носите недорогих галстуков или слишком ярких и дешевых украшений;
— не ведите себя вызывающе и несолидно;
— и вообще запаситесь терпением и никогда не ограничивайте аналитика во времени.

ПРАГМАТИКИ
Прагматики эффективны:
- в условиях развития, когда нужно начать новую работу, без руководств и инструкций, на основе интуиции;
- в условиях риска и борьбы, прорывах и противоборстве;
- при жестких ограничениях во времени, когда за короткий промежуток времени необходимо сделать большой объем работы или быстро принять решение при отсутствии достаточной информации;
- при необходимости быстро организуемых широких коммуникативных контактов с большим количеством деловых партнеров;
- если организация двигается по пути, на котором могут быть серьезные ошибки, первым такой «провал» интуитивно почувствует именно прагматик.
Прагматики неэффективны:
- в условиях монотонии и требованиях постоянства и регулярности в работе;
- в условиях затягивания времени, когда возникает отсрочка в достижении цели или принятии решения;
- при общении с флегматичным партнером, медленно включающимся, медленно принимающим решения, или настроенным нейтрально («мне все равно»);
- в условиях жесткого авторитарного управления, при давлении и сверхконтроле;
- при отсутствии эмоциональной поддержки со стороны коллектива. Общаться с прагматиком легко и сложно одновременно. 
Правила взаимодействия с ним таковы:
- стройте свое общение по принципам справедливости - старайтесь столько же дать, сколько Вы берете;
- начинайте деловую беседу в режиме «взять быка за рога», т.е. прямо говорите о том, что Вам нужно;
- всегда говорите прагматику, что он - умнее и обаятельнее всех (он очень любит нравиться и легче других поддается на лесть);
- учитесь все делать быстро - думать, говорить и принимать решения;
- не ссорьтесь с прагматиком и не вызывайте его на борьбу; противоборство его активизирует, он получает дополнительную энергию и может выиграть у Вас;
- учитесь также «читать между строк» в том тексте, который проговаривается прагматиком, обычно он говорит не развернуто и в его кратких фразах зашифрован большой объем информации;
- хвалите себя и свою работу, в этом случае прагматик обратит на Вас внимание, поскольку сам он часто себя хвалит;
- не проявляется излишний контроль за деятельностью прагматика;
- и вообще - терпите его.


РЕАЛИСТ
Реалисты эффективны:
— при организации новых учреждений и подборе новых кадров;
— в должности руководителей в коллективах, реализующих новые формы работы;
— в функции лидеров-центристов, умеющих ладить со всеми группировками в коллективе;
— при необходимости конструктивно уладить конфликт;
— при взаимодействии с внешними организациями и партнерами, в представительстве. 
Реалисты неэффективны:
— в деликатных ситуациях, в которых необходимо проявить тонкость и интуицию;
— при построении личных отношений неделового характера;
— при объективной необходимости быть пассивным и ждать, когда события разовьются сами собой;
— в случае, если в своем распоряжении они имеют искаженные цифры или факты. 
Правила делового общения с реалистами:
— обычно реалист полностью поглощен своими делами, поэтому, чтобы полностью переключить его внимание на себя, необходимо повести себя нестандартно, ярко и энергично;
— важно сразу же начать говорить о делах четко и лаконично, по существу, не затрачивая много времени и не вдаваясь в мелкие детали;
— говорить следует не о себе лично, а о деле;
— необходимо проявлять твердость и напористость;
— он сам довольно свободен в поведении и спокойно будет реагировать на некоторую наглость своего партнера;
— реалист уважает того, кто твердо знает, чего хочет и открыто и настойчиво идет к цели.

КРИТИКИ
Критики эффективны:
—- в процессе построения прогноза возможного кризиса организации и разработки мероприятий, профилактически устраняющих данный кризис;
— в движении вверх и вперед;
— в своевременном выявлении имеющихся ошибок;
— в создании условий ограничения и корректировки активности неразумного авторитарного руководителя-диктатора;
Критики неэффективны:
— если коллектив лихорадит от бесконечных конфликтов и в нем имеется хроническая повышенная текучесть кадрового состава;
— если необходимо наладить стабильные и надежные деловые отношения;
— если необходимо стабилизировать разрушающуюся организацию, наладить процесс ее эффективного функционирования;
— если необходимо проявить осторожность, терпение и чувство опасности от слишком большого и неоправданного риска
Правила общения с критиком:
— чтобы завоевать расположение и доверие критика, нельзя быть бюрократом;
— на критика не следует обижаться, нужно принимать его стиль общения: шутить, подкалывать, фиксировать парадоксы и соревноваться в остроумии;
- необходимо быть внутренне свободным и не проявлять излишней зависимости от сильного лидера;
- не следует бросать вызов критику: в коллективе разгорится жесткий конфликт;
- для критика необходимо найти сотрудника, который был бы к нему терпелив и лоялен.

ИДЕАЛИСТЫ
Идеалисты эффективны:
- при улаживании конфликтов;
- на первых этапах становления коллектива, когда нужно всех организовать и воодушевить;
- в переговорах, если нужно вызвать доверие партнеров;
- в роли неформальных лидеров в коллективах;
- при разработке системы оценки и поощрений. 
Идеалисты неэффективны:
- при организации борьбы и противостояния;
- в условиях организации критики;
- когда важно выявить назревающий конфликт в коллективе;
- в условиях выхода из кризиса, при необходимости принятия срочных ответственных решений. 
Правила общения с идеалистами:
- разговор с ними нужно начинать с формулировки гуманных принципов;
- общаться необходимо медленно и спокойно, не подталкивать и не давить на идеалиста;
- не конфликтовать и не обострять отношений;
- просить помощи и покровительства: идеалист любит помогать;
- поддерживать постоянный контакт: поздравлять с праздниками, днями рождений.

5.8.    Опросник на выявление стиля обучения 
Инструкция: Опросник состоит из 80 утверждений. Напротив каждого из утверждений необходимо поставить 1 балл, если утверждение Вам подходит, и 0 – если не подходит. По итогам обработки результатов необходимо сделать вывод.

1. У меня есть четкое представление о том, что верно и неверно, что хорошо и плохо.
2. Я часто начинаю действовать, не представляя себе возможных последствий.
3. У меня склонность решать проблемы поэтапно, шаг за шагом.
4. Я считаю, что формальные процедуры и правила ограничивают возможности людей.
5. У меня репутация человека, который прямо говорит то, что думает.
6. Я часто замечаю, что действия, основанные на интуиции, являются такими же здравыми, как и те, что основаны на глубоком анализе и продумывании.
7. Мне нравится такая работа, где у меня есть достаточно времени для тщательной подготовки и выполнения задания.
8. Я регулярно задаю людям вопросы, чтобы выяснить исходные предположения, которыми они руководствуются.
9. Самое важное – это то, насколько решение работает на практике.
10. Я активно ищу возможности приобретения нового опыта.
11. Когда я слышу о какой-либо идее, я немедленно начинаю работать над тем, как ее применить на практике.
12. Я внимателен к самодисциплине, например, к регулярным физическим упражнениям, соблюдению диеты, соблюдению установленных правил.
13. Я горжусь тщательным выполнением работы.
14. Мне легче работать с логичными, аналитического склада людьми, чем со спонтанными, нерациональными.
15. Я забочусь о том, чтобы правильно интерпретировать имеющуюся у меня информацию и избегаю делать поспешные выводы.
16. Мне нравится принимать решения, основанные на тщательном взвешивании альтернатив.
17. Новые, необычные идеи меня привлекают больше, чем практичные решения.
18. Я не люблю неорганизованность и предпочитаю, чтобы все было в определенном порядке.
19. Я принимаю определенные процедуры и следую им до тех пор, пока считаю, что они эффективны и ведут к выполнению работы.
20. Мне нравится привязывать мои действия к общим принципам.
21. Во время обсуждений мне нравится говорить сразу по существу дела.
22. На работе я предпочитаю сохранять некоторую дистанцию и поддерживать скорее формальные отношения с людьми.
23. Я успешно справляюсь с новыми, непривычными задачами.
24. Я люблю спонтанных людей, которые умеют радоваться и развлекаться.
25. Прежде, чем сделать вывод я тщательно изучаю все мелочи и детали.
26. Мне трудно быстро реагировать на ситуацию и сразу выдвигать идеи.
27. Я верю, что можно сразу же прийти к цели.
28. Я осторожен и не делаю слишком быстрых выводов.
29. Я предпочитаю иметь как можно больше источников информации, чем больше данных для обдумывания, тем лучше.
30. Легкомысленные люди, которые не воспринимают вещи серьезно. Обычно меня раздражают.
31. Я выслушиваю точки зрения других людей, прежде чем выдвинуть свою.
32. Обычно я не скрываю свои чувства.
33. Во время дискуссий мне нравится наблюдать за «маневрами» других участников.
34. Я предпочитаю на все реагировать гибко по мере возникновения проблем, а не планировать все заранее.
35. Меня обычно привлекают технические вещи, такие как сетевые графики, диаграммы и т.д.
36. Я волнуюсь, если приходится торопиться, чтобы сделать работу в сжатые сроки.
37. Обычно я оцениваю идеи людей с точки зрения их практичности.
38. Мне трудно работать с тихими, задумчивыми людьми.
39. Люди, которые всегда торопятся, часто меня раздражают.
40. Гораздо важнее наслаждаться настоящим моментом, чем думать о прошлом или будущем.
41. Я думаю, что решения, основанные на тщательном анализе информации лучше тех, которые принимаются интуитивно.
42. Мне нравится быть перфекционистом.
43. Обычно во время обсуждений я предлагаю множество спонтанных идей.
44. Во время обсуждений я предлагаю практичные, реалистичные идеи.
45. Чаще всего правила приходится нарушать.
46. Я предпочитаю посмотреть на ситуацию со стороны и рассмотреть все перспективы.
47. Я часто вижу непоследовательность и слабые стороны в аргументах других.
48. В целом, я говорю больше, чем слушаю.
49. Я часто вижу лучшие, более практичные пути выполнения задач.
50. Я считаю, что письменные отчеты должны быть краткими и по существу.
51. Я верю, что будущее за рациональным, логическим мышлением.
52. Чаще я вступаю в дискуссии о конкретных вещах, а не на общие темы.
53. Мне нравятся люди, которые рассматривают проблемы реалистично, а не теоретически.
54. Во время дискуссий я не терплю отвлеченных разговоров и отклонений от темы.
55. Если мне необходимо написать отчет, я делаю множество черновиков, прежде чем создам заключительную версию.
56. Я стараюсь все попробовать на практике, чтобы увидеть, как это работает.
57. Я стараюсь найти ответы, используя логический подход.
58. Мне нравится много говорить.
59. Во время обсуждений я ощущаю себя реалистом, ведущим людей к цели и избегающим пустых разговоров.
60. Мне нравится взвешивать множество альтернатив прежде, чем принять решение.
61. Во время обсуждения я часто нахожу, что я наиболее объективен и не имею предубеждений.
62. Во время обсуждений я часто остаюсь в тени,  не беру на себя роль видимого лидера и не говорю больше, чем другие.
63. Мне нравится находить связь между текущими действиями и долгосрочными целями и общей картиной.
64. Когда что-нибудь не получается, я готов(а) это проигнорировать и попробовать что-нибудь другое.
65. Я имею склонность отбрасывать сырые спонтанные идеи как непрактичные.
66. Прежде чем действовать, лучше все тщательно обдумать.
67. В целом я слушаю больше, чем говорю.
68. Я часто бываю строг(а) с теми, кто с трудом переходит к логичным рассуждениям.
69. Чаще всего я считаю, что цель оправдывает средства.
70. Мне не трудно обидеть людей, если это ведет к выполнению задачи.
71. Я считаю, что формальная постановка цели и планирование «душит» людей.
72. Обычно я являюсь заводилой на вечеринках.
73. Я делаю все, что целесообразно для того, чтобы сделать работу.
74. Делая работу методично и детально, я быстро начинаю скучать.
75. Мне необходимо разобраться с основными предпосылками, теориями и принципами, объясняющими события и процессы.
76. Мне всегда интересно узнавать,  о чем думают люди.
77. Мне нравятся собрания, когда они хорошо организованы и следуют повестке дня.
78. Я стараюсь держаться подальше от двусмысленных, сомнительных тем.
79. Мне нравятся драматизм и возбуждение кризисных ситуаций.
80. Люди считают, что я не обращаю внимания на их чувства.

Обработка результатов:

	В приведенной ниже таблице отметьте те вопросы, на которые Вы ответили положительно.
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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ТИПОВ:

Активисты
     	Активисты погружаются в новый эксперимент полностью и безо всяких предубеждений. Они получают удовольствие оттого, что делают в данный момент и полностью поглощены сиюминутным делом. У них нет предрассудков и скептицизма, и это делает их очень восприимчивыми ко всему новому. Философия активиста: в жизни все нужно испытать. Они склонные сначала действовать, а потом обдумывать последствия. Их дни заполнены активностью. Они энергично берутся за решение проблемы, поддаваясь внезапным идеям. Как только возбуждение после одного действия утихнет, они тут же заняты поиском нового. Активисты с энтузиазмом берутся за новое дело, а задания, требующие длительного выполнения одного и того же, им быстро надоедают. Они общительны, постоянно ищут общества других людей. На вечеринках они становятся душой общества и всегда находятся в центре активности.
Активисты больше всего эффективны, если:
[image: BD14565_]	Есть место новым действия, проблемам, возможностям, от которых можно получить что-то новое;
[image: BD14565_]	Вы можете быть поглощены действием по принципу «здесь и теперь», например, в деловых играх, упражнениях в команде, ролевых играх;
[image: BD14565_]	Есть место драматическим, кризисным ситуациям и можно «рубить с плеча» и испробовать различные виды деятельности;
[image: BD14565_]	Вы имеете возможность быть в  центре внимания, например, вести дискуссии, собрания, презентации;
[image: BD14565_]	Вы можете генерировать идеи без ограничения какими-либо рамками или возможностью их претворения;
[image: BD14565_]	Вы брошены в воду, не умея плавать, то есть когда вам брошен вызов с неадекватными ресурсами и неблагоприятными условиями;
[image: BD14565_]	Вы вовлечены в работу с другими участниками, и вам необходимо пробивать своим идеи, решать проблемы, как члену команды;
· Есть возможность действовать.
Активисты любят:
· делиться впечатлениями и опытом;
· найти отклик на свою деятельность;
· дружеских учителей;
· отклик других людей;
· применять приобретенные умения к реальным проблемам;
· самостоятельно мыслить.
Активисты не любят:
· теоретизации и абстрактных понятий.

Мыслители (рефлексивное наблюдение)
Мыслители любят «отойти в сторону» от действий и рассмотреть ситуацию с разных точек зрения. Они собирают сведения из первых рук и косвенно, предпочитают тщательно все обдумывать и взвешивать, прежде чем прийти к какому-либо решению. Тщательный сбор и анализ информации об опыте и событиях – вот что принимается в расчет. Поэтому они склонны, как можно дольше, откладывать вынесение окончательного решения. Их философия – осторожность и предусмотрительность. Это раздумывающие люди, которые рассмотрят все возможные точки зрения и взвесят все возможные последствия, прежде чем сделают первый шаг. На собраниях предпочитают сидеть сзади, любят наблюдать, как действуют другие, слушают других и пытаются уловить направление дискуссии, прежде чем высказать свое замечание. Они любят оставаться в тени и создают спокойную, сдержанную, толерантную атмосферу. Их действие – это всего лишь часть большой картины, включающей в себя опыт настоящего, прошлого и результаты наблюдений свои, и других людей.
Мыслители больше всего эффективны, если:
[image: BD14565_]	У вас есть возможность думать, наблюдать, «разжевывать» события;
[image: BD14565_]	У вас есть возможность стоять в стороне от событий, например, наблюдать в работой команды, просматривать видеозапись, наблюдать за ходом собрания;
[image: BD14565_]	Вы имеете возможность подумать прежде, чем действовать, усвоить прежде, чем комментировать, иметь достаточно времени на подготовку, почитать необходимую информацию;
[image: BD14565_]	Вы можете выполнить серьезную исследовательскую работу. Собрать информацию, попробовать достичь «дна колодца»;
[image: BD14565_]	У вас есть возможность просмотреть, что произошло, чему вы научились;
[image: BD14565_]	Вас просят сделать тщательно продуманный анализ или отчет;
[image: BD14565_]	Вам помогают обмениваться мнениями с другими людьми в безопасной обстановке, т.е. в рамках заранее установленных правил;
[image: BD14565_]	Вы можете принимать решение без давления и временных ограничений.
Мыслители любят:
· экспертные разъяснения и дискуссии;
· оценивать идеи и замыслы по объективным критериям;
· наличие времени для размышлений.
Мыслители не любят:
· занятий, направленных на реализацию задач;
· исполнение ролей (симуляции);
· оценку другими участниками.

Теоретики (абстрактная концептуализация)
Теоретики собирают и объединяют свои наблюдения в комплексные, звучащие очень логично теории.  Они рассматривают проблемы в вертикальном разрезе, в логическом развитии, соединяя разрозненные факты и делая общие выводы. Теоретики склонны к перфекционизму. Они стремятся навести в фактах порядок и собрать в общую схему, где у каждого факта будет свое место. Они любят анализировать и синтезировать, увлекаются разными предположениями, концепциями, теориями, моделями и системами. Их философия восхваляет рациональную логику: «Если это логично, значит это хорошо». Среди вопросов, которые они задают чаще всего такие: имеет ли это смысл? Как это согласуется с тем? Каковы исходные предположения? У них последовательный, логический подход к проблеме. Это их ментальная установка и они отвергают все, что не соответствует этому.
Теоретики большего всего эффективны, если:
[image: BD14565_]	То, что предлагается, является частью системы, модели концепции, теории;
[image: BD14565_]	У вас есть возможность и время, чтобы методично разобраться и установить взаимосвязи между идеями, событиями и ситуациями.
[image: BD14565_]	У вас есть возможность поставить под сомнение и испытать на надежность   методологию,   предположение   и   логичность определенных вещей, например, через участие в занятиях, построенных по принципу вопросов  и ответов, или прочитать материалы, стараясь найти в них несоответствия.
[image: BD14565_]	Вы интеллектуально напрягаетесь. Например, анализируете сложную ситуацию,      выполняете тест, или преподаете высококвалифицированным людям.  Задающим «исследовательские» вопросы.
[image: BD14565_]	Занятия хорошо структурированы: поставлены четкие цели, вы можете слушать и читать об идеях и концепциях, которые рациональны и логичны и хорошо аргументированы, элегантно представлены, убедительно и неопровержимы.
[image: BD14565_]	Вы можете анализировать, а затем обобщать причины успеха и неудач;
[image: BD14565_]	Вам предложены интересные концепции, идеи, даже если они не совсем относятся к теме;
[image: BD14565_]	Вас просят разобраться и поучаствовать в анализе сложных ситуаций.
Теоретики любят:
· созидать общую теорию на основе исследования частных случаев;
· теоретические рассуждения;
· экспертные мнения и оценки;
· диаграммы, таблицы;
· хорошо систематизированные занятия.
Теоретики не любят:
· упражнений в группах;
· симуляции, игры;
· самостоятельности;
· делиться своими впечатлениями.

Прагматики (активное экспериментирование)
Прагматикам необходимо опробовать идеи, теории и методы на практике. Они изучают новую идею и используют первую возможность, чтобы опробовать ее. Это тип людей, которые возвращаются с курса по менеджменту, переполненные готовыми к применению идеями. Они любят успех в делах и действуют быстро и уверенно, не любят раздумывать и долго обсуждать это, в основном, практичные, твердо стоящие на земле люди, которые принимают практичные решения и решают проблемы. Они относятся к проблеме и возможностям, как к вызову на состязание. Их философия: если это работает – это хорошее решение.

Прагматики больше всего эффективны, если:
[image: BD14565_]	Существует видимая связь между предметной областью и проблемой или возможностями на рабочем месте;
[image: BD14565_]	Вам показывают техники, которые можно использовать с получением конкретной выгоды, например, как экономить время, как произвести хорошее впечатление на людей, как общаться с трудными людьми;
[image: BD14565_]	У вас есть возможность опробовать применение этих техник и получить обратную связь от заслуживающего доверие эксперта, то есть человека, завоевавшего признание в использовании этой техники;
[image: BD14565_]	Вам показывают модель, которой можно подражать: например, уважаемый босс, демонстрация поведения опытного продавца и т.д.;
[image: BD14565_]	Вам предлагают то, что применимо на вашем рабочем месте;
[image: BD14565_]	Вам дают возможность сразу же применить то, чему вы научились;
[image: BD14565_]	Во время обучения используются не абстрактные, а взятые из жизни ситуации, ролевые игры и т.д.;
[image: BD14565_]	Вы можете сосредотачивать свои усилия на практических задачах: написать план действий, предложить готовые решения, дать советы.

Прагматики любят:
· дискуссии в небольших группах;
· проекты;
· отклик других людей;
· задачи для выполнения после занятий;
· практические проблемы;
· выработку умений.
Прагматики не любят:
· докладов;
· оценивать их работу (хорошо-плохо);
· учителя в роли контроллера-надзирателя;
· контроля.

Краткие методические указания.

Тест выполняется в качестве самостоятельной работы. Оценивается по факту выполнения задания.
Максимально за выполненное задание можно получить 2 балла

2 балла – тест выполнен полностью, результаты обработаны, сделаны выводы.
1 балл  – тест выполнен полностью, результаты обработаны, выводы отсутствуют.
0 баллов – тест выполнен полностью,  но результаты не обработаны, выводы отсутствуют.

5.9  Тест «Якоря карьеры» Э. Шейн
Инструкция: Отметьте в бланке, насколько важным является для вас каждое из следующих утверждений?
                                                                                                                                            Совершенно         Исключительно 
                                                                                                                                                 неважно                     важно
	1. Строить свою карьеру в пределах конкретной научной или технической сферы.
	1 23456789 10

	2. Осуществлять наблюдение и контроль над людьми, влиять на них на всех уровнях.
	1 23456789 10

	3. Иметь возможность делать все по-своему и не быть стесненным правилами какой-либо организации.
	1 23456789 10

	4. Иметь постоянное место работы с гарантированным окладом и социальной защищенностью.
	1 23456789 10

	5. Употреблять свое умение общаться на пользу людям, помогать другим.
	1 2345678910

	6. Работать над проблемами, которые представляются почти неразрешимыми.
	1 23456789 10

	7. Вести такой образ жизни, чтобы интересы семьи и карьеры были уравновешены.
	1 23456789 10

	8. Создать и построить нечто, что будет всецело моим произведением или  идеей.
	1 23456789 10    

	9. Продолжать работу по своей специальности, чем получить более высокую должность, не связанную с моей специальностью.
	123456789 10

	10. Быть первым руководителем в организации.
	1 2 3 45 678 9 10

	11. Иметь роботу, не связанную с режимом или другими организационными ограничениями.
	1 23456789 10

	12. Работать в организации, которая обеспечит мне стабильность на длительный период времени.
	1 2345678910

	13. Употребить свои умения и способности на то, чтобы сделать мир лучше.
	123456789 10

	14. Соревноваться с другими и побеждать.
	1 23456789 10

	15. Строить карьеру, которая позволит мне не изменять моему образу жизни.
	1 23456789 10

	16. Создать новое коммерческое предприятие.
	1 23456789 10

	17. Посвятить всю жизнь избранной профессии.
	1 23456789 10

	18. Занять высокую руководящую должность.
	1 23456789 10

	19. Иметь работу, которая дает максимум свободы и автономии в выборе характера занятий, времени выполнения и т.д.
	1 23456789 10

	20. Оставаться на одном месте жительства, чем переехать в связи с повышением.
	123456789 10

	21. Иметь возможность использовать свои умения и талант для служения важной цели.
	1 23456789 10



Отметьте в бланке, насколько вы согласны с каждым из   следующих утверждений?
                                                                                                                                                  Совершенно         Исключительно 
                                                                                                                                                       неважно                     важно

	22. Единственная действительная цель моей карьеры — находить и решать трудные проблемы независимо от того, в какой области они возникли.
	1 23456789 10

	23. Я всегда стремлюсь уделять одинаковое внимание моей семье и моей карьере.
	1 2 3 456789 10

	24. Я всегда нахожусь в поиске идей, которые дадут мне возможность начать и построить собственное дело.
	1 23456789 10

	25. Я соглашусь на руководящую должность только в том случае, если ока находится в сфере моей профессиональной компетенции.
	1 23456789 10

	26. Я хотел бы достичь такого положения в организации, которое давало бы возможность наблюдать за работой других и интегрировать их деятельность.
	1 2345678910

	27. В моей профессиональной деятельности я более всего заботился о своей свободе и автономии.
	1 23456789 10

	28. Для меня важнее остаться на нынешнем месте жительства, чем получить повышение или новую работу в другой местности.
	1 23456789 10

	29. Я всегда искал работу, на которой мог бы приносить пользу другим.
	1 23456789 10

	30. Соревнование и выигрыш — это наиболее важные и волнующие стороны моей карьеры.
	1 23456789 10

	31. Карьера имеет смысл только в том случае, если она позволяет вести жизнь, которая мне нравится.
	1 23456789 10

	32. Предпринимательская деятельность составляет центральную часть моей карьеры.
	1 23456789 10

	33. Я бы скорее ушел из организации, чем стал заниматься работой, не связанной с моей профессией.
	123456789 10

	34. Я буду считать, что достиг успеха в карьере только тогда, когда стану руководителем высокого уровня в солидной организации.
	1 23456789 10

	35. Я не хочу, чтобы меня стесняла какая-нибудь организация или мир бизнеса.
	1 2345678910

	36. Я предпочел бы работать в организации, которая обеспечивает длительный контракт.
	1 23456789 10

	37. Я хотел бы посвятить свою карьеру достижению важной и полезной цели.
	123456789 10

	38. Я чувствую себя преуспевающим только тогда, когда я постоянно вовлечен в решение трудных проблем или в ситуацию соревнования.
	1 23456789 10

	39. Выбрать и поддерживать определенный образ жизни важнее, чем добиваться успеха в карьере.
	1 23456789 10

	40. Я всегда хотел основать и построить свой собственный бизнес.
	1 23456789 10



ОБРАБОТКА РЕЗУЛЬТАТОВ

По каждой из восьми карьерных ориентаций подсчитывается количество баллов. Для этого необходимо, пользуясь ключом, суммировать баллы по каждой карьерной ориентации. После обработки результатов необходимо сформулировать вывод.

Ключ к обработке теста
	[bookmark: _GoBack]Карьерная компетенция
	
	
	
	
	
	Сумма баллов

	Профессиональная компетентность

	 1
	9
	17
	25
	33
	

	Менеджмент

	2
	10
	18
	26
	34
	

	Автономия (независимость)

	3
	11
	19
	27
	35
	

	Стабильность работы 
и места жительства
	4
	12
	20
	28
	36
	

	Служение

	5
	13
	21
	29
	37
	

	Вызов

	6
	14
	22
	30
	38
	

	Интеграция стилей жизни

	7
	15
	23
	31
	39
	

	Предпринимательство

	8
	16
	24
	32
	40
	



ВЕДУЩИЕ КАРЬЕРНЫЕ ЯКОРЯ
1 место – 

2 место – 
________________________________________________________

3 место – 

4 место – 

5 место – 

6 место – 
_________________________________________________________
МЕНЕЕ ВЫРАЖЕННЫЕ КАРЬЕРНЫЕ ЯКОРЯ
7 место – 

8 место –   

Краткие методические указания.

Тест выполняется в качестве самостоятельной работы. Оценивается по факту выполнения задания.
Максимально за выполненное задание можно получить 2 балла
2 балла – тест выполнен полностью, результаты обработаны, сделаны выводы.
1 балл  – тест выполнен полностью, результаты обработаны, выводы отсутствуют.
0 баллов – тест выполнен полностью,  но результаты не обработаны, выводы отсутствуют.
5.10 Методика определения мотивационного профиля Ш. Ричи, П. Мартин
	Инструкция: Вам нужно распределить 11 баллов между четырьмя вариантами каждого из утверждений.  Если вам кажется, что один из факторов наиболее важен для Вас, оцените его в 11 баллов; Если же Вы полагаете, что его совсем несущественным, не присуждайте ему ни одного балла. В остальных случаях постарайтесь по собственному усмотрению распределить 11 баллов между четырьмя предложенными в каждом утверждении факторами. Следите за тем, чтобы по каждому вопросу были присуждены все 11 баллов. Если Вы считаете наиболее для себя подходящие утверждения a и b, то можете присудить им 6 и 5 баллов соответственно, ничего не оставляя для оценки других вариантов.
1. Пол: Мужской                 Женский
2. Ваш возраст: __________________
3. Стаж работы _____________


	№ пп
	
	Утверждения 
	Баллы 

	1
	Я полагаю, что мог бы внести большой вклад на такой работе, где:
	 

	 
	a
	Хорошая заработная плата и прочие вознаграждения 
	 

	 
	b
	Имеется возможность установить хорошие взаимоотношения с коллегами по работе
	 

	 
	c
	Я мог бы влиять на принятие решений и демонстрировать свои достоинства как работника
	 

	 
	d
	У меня ест возможность совершенствоваться и расти как личность
	 

	2
	Я не хотел бы работать там, где
	 

	 
	a
	Отсутствуют чёткие указания, что от меня требуется 
	 

	 
	b
	Практически отсутствует обратная связь и оценка эффективности моей работы 
	 

	 
	c
	То, чем я занимаюсь, выглядит малополезным и малоценным
	 

	 
	d
	Плохие условия работы, слишком шумно и (или) грязно
	 

	3
	Для меня важно, чтобы моя работа
	 

	 
	a
	Была связана со значительным разнообразием и переменами
	 

	 
	b
	Давала мне возможность работать с широким кругом людей
	 

	 
	c
	Обеспечивала мне чёткие указания, чтобы я знал, что от меня требуется 
	 

	 
	d
	Позволяла мне узнать тех людей, с которыми я работаю
	 

	4
	Я полагаю, что меня не очень заинтересует работа, которая:
	 

	 
	a
	Обеспечивала бы мне мало контактов с другими людьми
	 

	 
	b
	Едва ли была замечена другими людьми
	 

	 
	c
	Не имела бы конкретных очертаний, так что я был бы уверен, что от меня требуется
	 

	 
	d
	Была бы сопряжена с определённым объёмом рутинных операций
	 

	5
	Работа мне нравится, если:
	 

	 
	a
	Я чётко представляю себе, что от меня требуется
	 

	 
	b
	У меня удобное рабочее место и меня мало отвлекают
	 

	 
	c
	У меня хорошее вознаграждение и заработная плата 
	 

	
	d
	Позволяет мне совершенствовать свои профессиональные навыки
	

	№ пп
	Варианты 
	Утверждения 
	Баллы 

	6
	Полагаю, что мне бы понравилось, если:
	 

	 
	a
	Были бы хорошие условия работы и отсутствовало давление на меня 
	 

	 
	b
	У меня был бы очень хороший оклад
	 

	 
	c
	Работа в действительности была бы полезна и приносила бы мне удовлетворение
	 

	 
	d
	Мои достижения и работа оценивались бы по достоинству
	 

	7
	Я не считаю, что работа должна:
	 

	 
	a
	Быть слабо структурированной, так что непонятно, что же следует делать
	 

	 
	b
	Предоставлять слишком мало возможностей хорошо узнать других людей
	 

	 
	c
	Быть малозначимой или малополезной для общества и неинтересной для выполнения 
	 

	 
	d
	Оставаться непризнанной, или её выполнение должно восприниматься как само собой разумеющееся 
	 

	8
	Работа, приносящая удовлетворение:
	 

	 
	a
	Связана со значительным разнообразием, переменами, стимуляцией энтузиазма
	 

	 
	b
	Даёт возможность совершенствовать свои профессиональные качества и развиваться как личность
	 

	 
	c
	Является полезной и значимой для общества
	 

	 
	d
	Позволяет мне проявлять творческий подход и экспериментировать с новыми идеями
	 

	9
	Важно, чтобы работа:
	 

	 
	a
	Признавалась и ценилась организацией, где я работаю
	 

	 
	b
	Давала бы возможности для профессионального роста и совершенствования 
	 

	 
	c
	Была бы сопряжена с большим разнообразием и переменами 
	 

	 
	d
	Позволяла бы сотруднику оказывать влияние на других
	 

	10
	Я не считаю, что работа будет приносить удовлетворение, если:
	 

	 
	a
	В процессе её выполнения мало возможностей осуществлять контакты с разными людьми
	 

	 
	b
	Оклад и вознаграждение очень хорошие 
	 

	 
	c
	Я не могу установить и поддерживать добрые отношения с коллегами по работе 
	 

	 
	d
	У меня очень мало самостоятельности или возможностей для проявления гибкости
	 

	11
	Самой хорошей является такая работа, которая:
	 

	 
	a
	Обеспечивает хорошие рабочие условия
	 

	 
	b
	Даёт чёткие инструкции и разъяснения по поводу содержания работы 
	 

	 
	c
	Предполагает выполнение интересных и полезных заданий 
	 

	 
	d
	Позволяет получить признание личных достижений и качества выполненной работы 
	 

	12
	Вероятно, я не буду хорошо работать, если
	 

	 
	a
	Имеется мало возможностей ставить перед собой цели и достигать их
	 

	 
	b
	Я не имею возможности совершенствовать свои личностные качества
	 

	 
	c
	Тяжёлая работа не получает признания и соответствующего вознаграждения 
	 

	 
	d
	На рабочем месте пыльно, грязно и шумно
	 

	№ пп
	Варианты 
	Утверждения 
	Баллы 

	13
	При определении служебных обязанностей важно:
	 

	 
	a
	Дать людям возможность лучше узнать друг друга 
	 

	 
	b
	Предоставить работнику возможность ставить цели и достигать их
	 

	 
	c
	Обеспечить условия для проявления работниками творческого начала 
	 

	 
	d
	Обеспечить комфортность и чистоту рабочего места 
	 

	14
	Вероятно я не захочу работать там, где 
	 

	 
	a
	У меня будет мало самостоятельности и возможностей для совершенствования личности
	 

	 
	b
	Не поощряются исследования и проявления научного любопытства
	 

	 
	c
	Очень мало контактов с широким кругом людей
	 

	 
	d
	Отсутствуют достойные надбавки и дополнительные льготы 
	 

	15
	Я был бы удовлетворён, если:
	 

	 
	a
	Была бы возможность оказывать влияние на принятие решений другими работниками 
	 

	 
	b
	Работа предоставляла бы широкое разнообразие и перемены
	 

	 
	c
	Мои достижения были бы оценены другими людьми 
	 

	 
	d
	Я точно знал бы, что от меня требуется и как это нужно выполнить
	 

	16
	Работа меньше удовлетворяла бы меня, если:
	 

	 
	a
	Не позволяла бы ставить и добиваться сложных целей
	 

	 
	b
	Я чётко не знал бы правил и процедур выполнения работ
	 

	 
	c
	Уровень оплаты моего труда не соответствовал бы уровню сложности выполняемой работы
	 

	 
	d
	Я практически не мог бы влиять на принимаемые решения и на то, что делают другие 
	 

	17
	Я полагаю, что должность должна представлять:
	 

	 
	a
	Чёткие должностные инструкции и указания на то, что от меня требуется
	 

	 
	b
	Возможность лучше узнать своих коллег по работе 
	 

	 
	c
	Возможность выполнять сложные производственные задания 
	 

	 
	d
	Разнообразие, перемены и поощрения 
	 

	18
	Работа приносила бы мне меньше удовлетворения, если:
	 

	 
	a
	Не допускала бы возможности хотя бы небольшого творческого вклада 
	 

	 
	b
	Осуществлялась бы изолированно, т.е. работник должен был бы работать в одиночестве
	 

	 
	c
	Отсутствовал бы благоприятный внутренний климат и возможности профессионального роста 
	 

	 
	d
	Не давала бы возможности оказывать влияние на принятие решений 
	 

	19
	Я хотел бы работать там, где:
	 

	 
	a
	Другие люди признают и ценят выполняемую мной работу 
	 

	 
	b
	У меня будет возможность оказывать влияние на то, что делают другие работники
	 

	 
	c
	Имеется достойная система надбавок и дополнительных льгот
	 

	 
	d
	Можно выдвигать и апробировать новые идеи и проявлять креативность
	 

	№ пп
	Варианты 
	Утверждения 
	Баллы 

	20
	Вряд ли бы я захотел работать там, где:
	 

	 
	a
	Не существует разнообразия и перемен в работе 
	 

	 
	b
	У меня будет мало возможности влиять на принимаемые решения 
	 

	 
	c
	Заработная плата не слишком высокая 
	 

	 
	d
	Условия работы недостаточно хорошие 
	 

	21
	Я полагаю, что приносящая удовлетворение работа должна предусматривать:
	 

	 
	a
	Наличие чётких указаний, чтобы работники знали, что от них требуется 
	 

	 
	b
	Возможность проявлять креативность
	 

	 
	c
	Возможность встречаться с интересными людьми 
	 

	 
	d
	Чувство удовлетворения и действительно интересные задания 
	 

	22
	Работа не будет доставлять удовольствие, если
	 

	 
	a
	Предусмотрены незначительные надбавки и дополнительные льготы
	 

	 
	b
	Условия работы некомфортны или в помещении очень шумно
	 

	 
	c
	Работник не имеет возможности сравнивать свою работу с работой других
	 

	 
	d
	Не поощряются исследования, творческий подход и креативность
	 

	23
	Я считаю важным, чтобы работа обеспечивала мне:
	 

	 
	a
	Множество контактов с широким кругом интересных людей
	 

	 
	b
	Возможность установления и достижения целей
	 

	 
	c
	Возможность влиять  на принятие решений 
	 

	 
	d
	Высокий уровень заработной платы 
	 

	24
	Я не думаю, чтобы мне нравилась работа, если:
	 

	 
	a
	Условия работы некомфортны, на рабочем месте грязно или шумно
	 

	 
	b
	Мало шансов влиять на других людей
	 

	 
	c
	Мало возможностей для достижения поставленных целей
	 

	 
	d
	Я не мог бы проявить креативность и предлагать новые идеи
	 

	25
	В процессе организации работы важно:
	 

	 
	a
	Обеспечить чистоту и комфорт рабочего места 
	 

	 
	b
	Создать условия для проявления работником самостоятельности
	 

	 
	c
	Предусмотреть возможности разнообразия и перемен
	 

	 
	d
	Обеспечить человеку возможности контактов с другими людьми 
	 

	26
	Скорее всего я не захотел бы работать там, где:
	 

	 
	a
	Условия работы не комфортны
	 

	 
	b
	Мало возможностей осуществлять контакты с другими людьми 
	 

	 
	c
	Работа не является интересной и полезной 
	 

	 
	d
	Работа рутинная и задания редко меняются 
	 

	27
	Работа приносит удовлетворение вероятно, когда:
	 

	 
	a
	Люди признают и ценят хорошо выполненную работу
	 

	 
	b
	Существуют широкие возможности для маневра и проявления гибкости
	 

	 
	c
	Можно ставить перед собой сложные и смелые цели
	 

	 
	d
	Существует возможность лучше узнать своих коллег
	 

	№ пп
	Варианты 
	Утверждения 
	Баллы 

	28
	Мне не понравилась бы работа, которая:
	 

	 
	a
	Не была бы полезной и не приносила бы чувство удовлетворения
	 

	 
	b
	Не содержала бы в себе стимула к переменам
	 

	 
	c
	Не позволяла бы мне устанавливать дружеские отношения с другими 
	 

	 
	d
	Была бы неконкретной и не ставила бы сложных задач
	 

	29
	Я бы проявил стремление работать там, где:
	 

	 
	a
	Работа интересная и полезная 
	 

	 
	b
	Люди могут устанавливать длительные дружеские взаимоотношения 
	 

	 
	c
	Меня бы окружали интересные люди
	 

	 
	d
	Я мог бы оказывать влияние на принятие решений 
	 

	30
	Я не считаю, что работа должна:
	 

	 
	a
	Предусматривать, чтобы человек большую часть времени работал в одиночку 
	 

	 
	b
	Давать мало шансов на признание личных достижений работника
	 

	 
	c
	Препятствовать установлению взаимоотношений с коллегами
	 

	 
	d
	Состоять в основном из рутинных обязанностей 
	 

	31
	Хорошо спланированная работа обязательно:
	 

	 
	a
	Предусматривает достаточный набор льгот и множество надбавок 
	 

	 
	b
	Имеет чёткие рекомендации по выполнению и должностные обязанности
	 

	 
	c
	Предусматривает возможность ставить цели и достигать их
	 

	 
	d
	Стимулирует и поощряет выдвижение новых идей 
	 

	32
	Я считал бы, что работа не приносит удовлетворения, если:
	 

	 
	a
	Не мог бы выполнять сложную перспективную работу
	 

	 
	b
	Было бы мало возможностей для проявления креативности
	 

	 
	c
	Допускалась бы малая доля самостоятельности
	 

	 
	d
	Сама суть работы не представлялась бы полезной 
	 

	33
	Наиболее важными характеристиками должности являются:
	 

	 
	a
	Возможность для творческого подхода и оригинального нестандартного мышления 
	 

	 
	b
	Важные обязанности, исполнение которых приносит удовлетворение 
	 

	 
	c
	Возможность устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами 
	 

	 
	d
	Наличие значимых целей, которых должен достичь работник 
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	№ шкалы
	Наименование 
	Комментарии

	
	
	

	1
	Потребность в высокой заработной плате и материальном вознаграждении, желание иметь работу с хорошим набором льгот и надбавок 
	Выявляет тенденцию к изменению в процессе трудовой жизни, повышенное значение потребности

	2
	Потребность в хороших условиях работы и комфортной обстановке 
	 

	3
	Потребность в чётком структурировании работы, наличии обратной связи и информации, позволяющей судить о результатах работы. Потребность в снижении неопределённости
	Мерило потребности в руководстве и определённости, потребность которая может служить индикатором стресса или беспокойства, может возрастать или падать

	4
	Потребность в социальных контактах: общение с широким кругом людей, легкая степень доверительности, тесная связь с коллегами
	Показатель стремления работать с другими людьми, не следует путать с тем, насколько работник хорошо относится к своим коллегам. Этот фактор может иметь очень низкое значение, тем не менее человек может быть хорошо социально адаптированным

	5
	Потребность формировать и поддерживать долгосрочные стабильные взаимоотношения, малое число коллег по работе, значительная степень близости взаимоотношений, доверительности
	Потребность в более тесном контакте с людьми 

	6
	Потребность в завоевании признания со стороны других людей, в том чтобы окружающие ценили заслуги, достижения и успехи индивидуума 
	Показатель показывает на симпатии к другим и хорошие социальные взаимоотношения, это потребность личности на внимание со стороны других людей, желание чувствовать свою значимость

	7
	Потребность ставить для себя дерзновенно сложные цели и достигать их; это показатель потребности следовать поставленным целям и быть само мотивированным
	Показатель стремления намечать и завоёвывать сложные, многообещающие рубежи

	8
	Потребности во влиятельности и власти, стремление руководить другими; настойчивое стремление к конкуренции и влиятельности
	Показатель конкурентной напористости, поскольку предусматривает обязательное сравнение с другими людьми и оказание на них влияния

	9
	Потребность в разнообразии, переменах, стимулировании; стремление избегать рутины и скуки
	Указывает на тенденцию всегда находиться в состоянии приподнятости, готовности к действиям, любви к переменам и стимуляции 

	10
	Потребность быть креативным, анализирующим, думающим работником, открытым для новых идей
	Показатель свидетельствует о тенденции к проявлению пытливости, любопытства, нетривиального мышления. Но идеи не обязательно будут правильными и приемлемыми.

	11
	Потребность в совершенствовании, росте и развитии как личности
	Показатель желания самостоятельности, независимости, самосовершенствования 

	12
	Потребность в ощущении востребованности в интересной общественно полезной работе 
	Показатель потребности в работе, наполненной смыслом и значением с элементами общественной полезности



Краткие методические указания.
Тест выполняется в качестве самостоятельной работы. Оценивается по факту выполнения задания.
Максимально за выполненное задание можно получить 2 балла
2 балла – тест выполнен полностью, результаты обработаны, сделаны выводы.
1 балл  – тест выполнен полностью, результаты обработаны, выводы отсутствуют.
0 баллов – тест выполнен полностью,  но результаты не обработаны, выводы отсутствуют.

5.11 Кейс –  задача  «Разработка программы стимулирования»
Вы – директор магазина. В подчинении две смены из продавцов и кассиров по 6 человек каждая смена. Проведенное исследование мотивационного поля Ваших подчиненных дало следующую информацию:
1. У половины подчиненных явно выраженная потребность в уважении. Когда Вы уточнили, что подразумевалось сотрудниками, когда они отвечали на вопросы теста в этой части, то они ответили следующее: «покупатели нам хамят», «они нас не уважают», «за людей не считают», «клиенты все сволочи», «много конфликтов с клиентами».
1. Тесты 5 человек показали актуализацию материальных потребностей. Пояснение следующее:  «У меня же ипотека», «Все люди работают из-за денег. Деньги – главное!», «Я много работаю, а некоторые не напрягаются, а зарплата у нас одинаковая», «Хочу работать больше, потому что могу зарабатывать больше», «Муж остался без работы».
1. У трех сотрудников самая актуализированная потребность – потребность в безопасности. Отвечают: «Нет уверенности в завтрашнем дне».
В целом магазин не выполняет план, собственник настаивает на повышении объемов продаж, нужной моменту активности в сотрудниках Вы не видите.
Задание – разработайте программу стимулирования персонала этого магазина.
Краткие методические указания
Кейс-задача предполагает разработку системы мотивации персонала организации. Максимально за кейс-задачу можно получить 7 баллов. Время, отводимое на выполнение кейс-задачи  составляет 15 минут.

Критерии оценки:
	№
	Баллы
	Описание

	5
	7
	Демонстрирует полное понимание проблемы. Все требования, предъявляемые к заданию, выполнены.

	4
	5-6
	Демонстрирует значительное понимание проблемы. Все требования, предъявляемые к заданию, выполнены.

	3
	3-4
	Демонстрирует частичное понимание проблемы. Большинство требований, предъявляемых к заданию, выполнены.

	2
	1-2
	Демонстрирует небольшое понимание проблемы. Многие требования, предъявляемые к заданию, не выполнены.

	1
	0
	Демонстрирует непонимание проблемы или нет ответа, не было попытки решить задачу.
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