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1 ПЕРЕЧЕНЬ ФОРМИРУЕМЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ*
	№
п/п
	Код компетенции
	Формулировка компетенции
	Номер
этапа
(1–8)

	1.
	ПК - 8
	знание принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала (в том числе оплаты труда), порядка применения дисциплинарных взысканий, владение навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной (документов о поощрениях и взысканиях) и умением применять их на практике
	1



2 ОПИСАНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНИВАНИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ

[bookmark: bookmark4]ПК-8 знание принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала (в том числе оплаты труда), порядка применения дисциплинарных взысканий, владение навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной (документов о поощрениях и взысканиях) и умением применять их на практике

	Планируемые результаты обучения
	Критерии оценивания результатов обучения**

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Знает:
основные принципы и основы формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современные исследования в этой области; базовые теории мотивации персонала 
	Отсутствие знаний:  
основных принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современных исследований в этой области; базовых теорий мотивации персонала
	Фрагментарные знания:
основных принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современных исследований в этой области; базовых теорий мотивации персонала
	Неполные знания: 
основных принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современных исследований в этой области; базовых теорий мотивации персонала
	В целом сформировавшиеся знания:
основных принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современных исследований в этой области; базовых теорий мотивации персонала
	Сформировавшиеся систематические знания:
 основных принципов и основ формирования системы мотивации и стимулирования персонала; современных исследований в этой области; базовых теорий мотивации персонала


	Умеет:
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 

	Отсутствие умений:  
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 

	Фрагментарные умения:
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 

	Неполные умения: 
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 

	В целом сформировавшиеся умения:
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 

	Сформировавшиеся систематические умения:
применять на практике навыки оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; провести диагностическое исследование в области изучения мотивации персонала; интерпретировать полученные результаты и провести мероприятия повышающие мотивацию трудовой деятельности персонала организации 


	Владеет:
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников
	Отсутствие владений:  
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников
	Фрагментарные умения:
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников
	Неполные умения: 
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников
	В целом сформировавшиеся умения:
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников
	Сформировавшиеся систематические умения:
навыками оформления результатов контроля за трудовой и исполнительской дисциплиной; ведения отчетной документации по фиксации изменений мотивации трудовой деятельности сотрудников

	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.
	ПК-8
	знать
	Дискуссия. 

Решение практических задач.

Контрольная работа. 

Тест
	Темы для проведения дискуссий (20). 
Примеры практических задач (4).


Темы для контр. работ  (10). 

Фонд тестовых заданий (20).

	
	
	уметь
	Дискуссия. 

Решение практических задач

Контрольная работа. 

Тест
	Темы для проведения дискуссий (20). 
Примеры практических задач (4).


Темы для контр. работ  (10). 

Фонд тестовых заданий (20).

	
	
	владеть
	Дискуссия. 

Решение практических задач

Контрольная работа. 

Тест
	Темы для проведения дискуссий (25). 
Примеры практических задач (10).


Темы для контр. работ  (10). 

Фонд тестовых заданий (20).



4 ОПИСАНИЕ ПРОЦЕДУРЫ ОЦЕНИВАНИЯ

Промежуточная аттестация по дисциплине «Мотивация трудовой деятельности» 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
[bookmark: bookmark9]
5.1.  Примерный тест
1. Мотиватор сотрудника более эффективно в виде наказания, нежели поощрения является 
1)интерес
2)желание
3)возможность избежать неприятностей
2. К неимперативной прямой форме воздействия на субъекта относится
1)приказ
2)предложение
3)уступка
      3.  Соотношение мотив=потребность по Ломову Б.Ф.
1)обладает побудительной силой, но не имеет направленности
2)обладает направленностью, но не объясняет причин
3)дает объяснение причин, но не обладает побудительной силой
4. Внутренний побудитель активности человека - это
1)потребность
2)стимул
3)мотив
5. В переменную часть денежного вознаграждения входит
1)районный коэффициент
2)фиксированный оклад
3)бонус
6. Основная функция мотива по Леонтьеву А.Н.
1)регулирующая
2)контролирующая
3)смыслообразующая
7. Подходом к определению потребности являются
1)потребность как лишение чего-либо
2)потребность как ценность
3)потребность как избыток чего-либо
8. Фактор мотивации – это 
1)структура организации
2)заработок
3)высокая степень ответственности
9. Потребность как нужда означает 
1)не саму нужду, а ее отражение в сознании человека.
2)дефицит, нехватка чего-либо в организме
3)нечто нужное для организма, но чем в данный момент он не обладает
10. Факторы, которые повышают эффективность работы человека и/или его удовлетворенность трудом – это
1)мотивы
2)мотиваторы
3)стимулы
11. Первичная потребность – это потребность в
1)еде
2)социальном признании
3)самореализации
12. Соотношение мотив=предмет удовлетворения потребности по Ломову Б.Ф.
1)обладает побудительной силой, но не имеет направленности
2)обладает направленностью, но не объясняет причин
3)дает объяснение причин, но не обладает побудительной силой
13. Полимотивацию характеризует
1)конкретный вид деятельности
2)долговременная мотивационная установка
3)цель деятельности
14. K классификации мотивов  с учетом их  временной характеристики  выделяют мотивы
1)ситуативные
2)нравственные
3) устойчивые
15. Мотиватор сотрудника которому необходимо предоставлять свободу в принятии решений, подчеркивать его реальные достижения и полномочия
1)равноправие в отношениях
2)полномочия, ответственность, самостоятельность
3)возможность избежать неприятностей
16. Индивидуальной особенностью мотивации является
1)особенности обменных процессов
2)стиль мотивации
3)модальность
17. В модели мотивации Портера-Лоулера  фигурирует следующая переменная
1)затраченные усилия
2)гигиенические факторы
3)ожидания
18. Для какого типа позиционирования в рабочих взаимоотношениях все действия и решения воспринимаются как результат действий всей команды
1)«одиночка»
2)«менеджер»
3)«командный игрок»
19. Тип референции указывает на
1)соотношение собственного и внешнего мнения при принятии решения
2)поиск ошибок
3)стремление к успеху
20. К косвенному стимулированию относится
1)фиксированный оклад
2)персональная надбавка
3)возможность использовать служебный автомобиль

Краткие методические указания

Аттестационный тест состоит из заданий по 10 тем:
1) Мотиваторы трудовой деятельности
2) Использование мотиваторов в управлении
3) Потребность как внутренний побудитель человека
4) Виды потребностей
5) Мотив как сложное интегральное образование
6) Характеристика мотива
7) Мотивация как процесс
8) Мотивация и эффективность деятельности
9) Факторы трудовой мотивации
10) Материальное и косвенное стимулирование трудовой деятельности
        
Краткие методические указания
Во ВГУЭС установлены следующие Правила аттестационного тестирования:
· Категорически запрещён вход в класс, в котором проводится экзамен, с мобильными телефонами, фотоаппаратами, другими электронными записывающими и воспроизводящими устройствами.
· Во время экзамена запрещено разговаривать, списывать, самовольно использовать вспомогательные материалы на любых носителях, вставать с места, пересаживаться без разрешения.
· При нарушении данных требований тестируемый удаляется из компьютерного класса. Факт нарушения фиксируется в Протоколе тестирования. Информация передается представителю дирекции. По факту нарушения дирекция оформляет Акт (обязательное Приложение – объяснительная учащегося). 
· На основании Акта учащийся, нарушивший правила аттестационного тестирования в форме компьютерного тестирования, приравнивается к получившим неудовлетворительные оценки. В ведомость проставляется отметка «не аттестован». Претензии тестируемого не принимаются. 
· Пересдача экзамена учащимися, допущенными к промежуточной аттестации, с неудовлетворительной оценки в период сессии не допускается. 
· Ликвидация образовавшейся академической задолженности текущего семестра может быть проведена два раза в течение месяца с начала следующего семестра.

Критерии оценки
	№
	Баллы
	Описание

	5
	19–20
	Сформированные систематические знания: основных процессов и этапов  антропогенеза и эволюции человека; психологические феномены, категории, методы изучения и описания закономерностей функционирования и развития психики с позиций существующих в отечественной и зарубежной науке подходов.
Сформировавшиеся систематические умения: понимать движущие силы и закономерности антропогенеза, его многовариантность; анализировать и оценивать исторические события; продемонстрировать знакомство с основными направлениями научного дискурса в области естественных наук.

	4
	16–18
	Сформированные, но содержащие отдельные пробелы знания:  основных процессов и этапов  антропогенеза и эволюции человека; психологические феномены, категории, методы изучения и описания закономерностей функционирования и развития психики с позиций существующих в отечественной и зарубежной науке подходов.
В целом сформировавшиеся умения: понимать движущие силы и закономерности антропогенеза, его многовариантность; анализировать и оценивать исторические события; продемонстрировать знакомство с основными направлениями научного дискурса в области естественных наук.

	3
	13–15
	Общие, не структурированные знания:  основных процессов и этапов  антропогенеза и эволюции человека; психологические феномены, категории, методы изучения и описания закономерностей функционирования и развития психики с позиций существующих в отечественной и зарубежной науке подходов.
Неполностью сформировавшиеся умения:  понимать движущие силы и закономерности антропогенеза, его многовариантность; анализировать и оценивать исторические события; продемонстрировать знакомство с основными направлениями научного дискурса в области естественных наук.

	2
	9–12
	Фрагментарные знания:  основных процессов и этапов  антропогенеза и эволюции человека; психологические феномены, категории, методы изучения и описания закономерностей функционирования и развития психики с позиций существующих в отечественной и зарубежной науке подходов.
Фрагментарные умения:  понимать движущие силы и закономерности антропогенеза, его многовариантность; анализировать и оценивать исторические события; продемонстрировать знакомство с основными направлениями научного дискурса в области естественных наук.

	1
	0–8
	Отсутствие знаний:  основных процессов и этапов  антропогенеза и эволюции человека; психологические феномены, категории, методы изучения и описания закономерностей функционирования и развития психики с позиций существующих в отечественной и зарубежной науке подходов.
Отсутствие умений:  понимать движущие силы и закономерности антропогенеза, его многовариантность; анализировать и оценивать исторические события; продемонстрировать знакомство с основными направлениями научного дискурса в области естественных наук.



5.2 Темы для проведения дискуссий
1. Раскройте понятие «мотивация трудовой деятельности? 
2. Составьте и опишите схему междисциплинарного взаимодействия наук с мотивацией трудовой деятельности?
3. Обозначьте актуальные проблемы (теоретические и практические) и задачи мотивации трудовой деятельности в настоящее время?
4. Изложите суть содержательных теорий мотивации ?
5. Изложите суть процессуальных теорий мотивации ?
6. Раскройте базовые понятия: «потребность», «мотив», «мотивация» ?
7. Какие существуют виды потребностей и мотивов ?
8. Охарактеризуйте мотивационные типы персонала?
9. Раскройте суть мотиваторов трудовой деятельности ?
10. Опишите правила проведения мотивационного интервью и составления индивидуальной карты мотиваторов ?
11. Изложите суть факторов трудовой мотивации ? 
12. Какие существуют демотиваторы трудовой деятельности ? 
13. Что такое «оптимум мотивации» ?
14. Дайте обзорную характеристику формам стимулирования персонала ? 
15. Опишите основные формы начисления заработной платы ?
16. Как связаны мотивация трудовой деятельности личности и лидерство ?
17. Как влияет тип организационной культуры в организации и мотивация трудовой деятельности сотрудников ?
18. Какие существуют диагностические процедуры определения мотивации трудовой деятельности сотрудников ?
19. В чем суть мотивации сотрудников разного уровня управления ?
20. Опишите как взаимосвязаны возраст сотрудника и его мотиваторы ? 

	№
	Баллы
	Описание

	5
	5
	Студент выразил своё мнение по сформулированной проблеме и аргументировал его. Приведены данные научной литературы, статистические сведения. Студент владеет навыком самостоятельной исследовательской работы по теме, методами анализа теоретических и/или практических аспектов изучаемой области. Фактических ошибок, связанных с пониманием проблемы, нет.

	4
	4
	Сообщение/доклад характеризуется смысловой цельностью, связностью и последовательностью изложения; допущено не более одной ошибки при объяснении смысла или содержания проблемы. Для аргументации приводятся данные отечественных и зарубежных авторов. Продемонстрированы исследовательские умения и навыки. Фактических ошибок, связанных с пониманием проблемы, нет.

	3
	3
	Студент понимает базовые основы и теоретические обоснования темы. Проведён достаточно самостоятельный анализ основных смысловых составляющих проблемы. Привлечены основные источники по рассматриваемой теме. Допущена одна незначительная ошибка в смысле или содержании проблемы.

	2
	1-2
	Студент продемонстрировал фрагментарные знания. Сообщение/доклад представляет собой пересказ исходного текста без каких бы то ни было комментариев, анализа. Не раскрыта теоретическая составляющая темы. Допущено несколько ошибок в смысловом содержании раскрываемой проблемы.

	1
	0
	Студент продемонстрировал отсутствие знаний, навыков анализа и обобщения информации, аргументации, ведения дискуссии и диалога. Проблема не раскрыта, либо задание не выполнялось.



5.3 Примеры практических задач 
Задача 1. По итогам работы за год компания выделила для стимулирования бригады наладчиков 50 тысяч рублей. В бригаде 5 человек, бригадир распределил средства поровну (по 10 тысяч на каждого), чем вызвал большое недовольство работников и конфликтную ситуацию в бригаде. Как вы разделили бы эту сумму и какие еще применили бы методы стимулирования, учитывая состав бригады?
1. Самый молодой работник, 20 лет. Не женат, увлекается спортом, современной музыкой. Профессию выбрал случайно, в отношении карьеры еще не определился. Порученную работы старается выполнять хорошо, но безынициативен, оценка работы средняя.
2. Молодой рабочий, 25 лет. Работает по призванию (рабочая династия). Семья, маленький ребенок. Очень сильны мотивы удачной карьеры, достижения цели. Инициативен, полностью отдает себя работе, оценка труда высокая. Имеет большое желание учиться, повышать квалификацию. Его цель - стать вице-президентом компании, а в ближайшей перспективе - бригадиром.
3. Рабочий, 40 лет. Семья, двое детей-студентов. Работает стабильно хорошо, оценка работы высокая. К моральным стимулам равнодушен, также как и к карьере. Преимущество отдает материальному стимулированию, так как оплачивает учебу детей и лечение жены, страдающей хроническим заболеванием. Свободное время проводит на даче, увлекается садоводством.
4. Бригадир, 43 года. Тщеславен, своей карьерой недоволен, должность бригадира считает не соответствующей своим способностям. Активно участвует в общественной жизни компании, член партии ЛДПР. Это отнимает много времени, поэтому результаты работы средние. Разведен, особых материальных затруднений не испытывает. Регулярно и с большим желанием повышает квалификацию, участвует в работе выездных учеб, в партийных собраниях, туристических поездках.
5. Пожилой работник, 2 года до пенсии. Большой профессиональный опыт, знания, навыки, снижающаяся физическая активность. Незаменим при консультировании в сложных ситуациях, наставник самого молодого работника. Женат, четверо внуков. Увлекается мемуарами, историей, ждет выхода на пенсию.
Задача 2.
Боб Маккьюри, возглавляющий с 1993 г. подразделение Тойоты в США, обладает совершенно уникальным, отличающим его от других руководителей стилем руководства. Данный стиль не внушает никакой любви к Бобу со сторонь, подчиненных, но, тем не менее, подразделение, возглавляемое им, работает успешно.
Он всегда приезжает в офис к 6 часам утра. По дороге на работу он успевает переговорить по телефону с несколькими менеджерами фирмы по интересующим его вопросам. Непосредственно в офисе он первым делом просматривает и анализирует подготовленные отчеты о продажах. Затем вызывает менеджеров тех подразделений, где показатели снизились, и предельно жестко выясняет причины, нередко заканчивая этот разбор административными мерами. Работа заканчивается поздно ночью, сотрудники удивляются, как можно выдерживать такой ритм, и делают ставки на то, как долго Боб продержится и не сорвется.
Что же заставляет Боба работать так напряженно? Безусловно, это желание обойти успешно продвигающуюся вперед фирму-конкурента Хонда и довести объем продаж машин своей марки на рынке США до 10 %. При существующей сейчас конкуренции на рынке Боб убежден, что подход к управлению компанией должен быть достаточно жестким.
Нужно отметить, что его резкий и агрессивный стиль руководства не ограничивается американским персоналом; Боб общается так же и со своими японскими коллегами, часто вызывая их недоумение. Но результаты работы Боба ошеломляют.
Специалистами выявлен основной критерий в оценке любого руководителя - это способность получать максимальную отдачу от подчиненных. Согласи^ этому критерию Боб является ве ома успешным руководителем и, как отмети/, один из сотрудников, заставляет исполнителя превосходить собственные ожидания и представления о себе. Не является ли это тем, что мы называем лидерством?
Вопросы для обсуждения
2. Охарактеризуйте стиль руководства, описанный в задаче.
3. Является ли данный стиль успешным? Обоснуйте свою позицию.
4. Хотели бы вы работать под руководством Боба? Каков его механизм мотивации своих служащих?
Задача 3.
В типографии научно-производственного объединения мы ведем беседу с г-жой Писаревой, которая уже 5 лет возглавляет эту организацию. Она весьма любезна и очень активна, все силы отдает работе. Вот что она говорит: «С утра до вечера я на ногах. Я все должна делать сама, потому что даже незначительная ошибка обходится нам дорого. Поэтому я постоянно должна быть начеку. Иногда я очень устаю, но ведь это доставляет радость. Мои сотрудницы отзывчивы и исполнительны, прекрасно информируют меня обо всех проблемах, чтобы не допускать ошибок, они показывают мне все материалы, прежде чем отдать в печать. Перед верст; я проверяю сигнальный экземпляр. Сотрудницы постоянно уточняют у меня отдельные детали задания. Оригиналы изданий они отдают мне на хранение, чтобы они не пропали. В конечном счете, я ведь несу ответственность за все, что происходит в типографии.
Мой начальник, заместитель директора объединения г-н Макаренко, может быть уверен в продуктивной работе типографии. Он по мере возможностей заботится о нас, недавно приобрел новую печатную машинку, правда, гораздо важнее была бы покупка мощного ксерокса.
Знаете, у него много работы и мы здесь его не видим и не слышим. Раз в две недели он заглядывает и спрашивает, все ли в порядке, пьет с девочками чай с коробкой принесенных им конфет и уходит. После таких встреч у меня и моих сотрудниц всегда поднимается настроение. Наш начальник очень обаятельный человек».
[bookmark: bookmark0]Вопросы для обсуждения
1. Что является неправильным в действиях руководителя типографии г-жи Писаревой?
2. Как определить ответственность г-жи Писаревой перед начальником - действительно ли она должна отвечать за все, что происходит в типографии?
3. Как вы оцениваете покупку г-ном Макаренко печатной машинки? Что вы скажете о его стиле руководства?
Задача 4. 
	Г -н Рыков в течение года руководит заводом № 1, входящим в состав крупного акционерного общества. В подчинении у г-на Рыкова около 1000 человек. Благодаря неустанной работе во благо завода и личному вкладу в дела предприятия этот 40-летний управляющий приобрел хорошую репутацию, и его мнение имело большой вес.
	Руководство считает его прекрасным специалистом; утром он - первый на работе, вечером уходит последним. Он успешно претворяет в жизнь принимаемые управленческие решения, несмотря на возражения и сопротивление сотрудников. Правда, многие люди на заводе № 1 с явным недовольством относятся к его методам работы.
	Информация о конфликтных ситуациях на заводе стала доходить до руководства фирмы. «Почему г-н Рыков, уверенный в себе и энергичный человек, обязательный и готовый к компромиссам по отношению к высшему руководству, не может найти общего языка с сотрудниками?» Обратившись к г-ну Рыкову с подобным вопросом, вице-президент компании получил от него следующий ответ: «Я не люблю, когда люди бездельничают и курит в рабочее время. Моя цель - установить полный порядок на заводе. Сотрудники получают мои указания и приказы. Я настаиваю на их скором и неукоснительном исполнении. Однако вновь и вновь я констатирую, что мастера не исполняют их должным образом. Я не пропускаю это незамеченным, ведь я сам работал мастером и знаю эту работу вдоль и поперек. Я сам забочусь обо всем и все держу под контролем. Разве мои требования по укреплению дисциплины и порядка чрезмерны? Я думаю исключительно о благе наших сотрудников. Я не держусь за место управляющего и имею мужество, чтобы не поступиться долгосрочными интересами нашего акционерного общества ради дешевой популярности».
Сотрудникам завода нравится готовность управляющего делиться своими знаниями и опытом. Однако они жалуются, что г-н Рыков буквально заваливает рабочие столы приказами и распоряжениями. Поэтому мастера не могут заняться конкретной работой. Они вынуждены постоянно перестраиваться, с ними не проводят совещаний, им не дают даже высказаться, даже когда речь идет о рационализаторских предложениях.
Начальник цеха со стажем говорит: «Г-н Рыков нас совершенно не слушает. И только благодаря нашему опыту нам в ряде случаев удалось избежать серьезных неприятностей и аварий. Многие люди ушли бы с завода, если бы он не проявлял личную заботу о сотрудниках. Он интересуется семейными делами, посещает тяжелых больных, достает лекарства, беседует с врачами. Кроме того, успешно обеспечивает финансирование праздничных массовых мероприятий на заводе».
Вопросы для обсуждения
1. Как бы вы назвали стиль управления г-на Рыкова? Что кажется вам положительным и! что - отрицательным в этом стиле?	;||
2. Как вы оцениваете реакцию сотрудников на стиль поведения начальника? По каким пунктам, на ваш взгляд, эта критика оправданна?
3. Какие выводы необходимо сделать руководству фирмы, что оно должно потребовать от г-на Рыкова?
4. Каковы важнейшие предпосылки создания хорошей деловой атмосферы во взаимоотношениях между начальником и подчиненными?
Задача 5. 
Впервые я познакомился с Тедом Келли на вечеринке у моих друзей. В то время он занимал должность вице-президента крупнейшей в регионе компании по переработке нефти. Во время разговора мне удалось задать Теду несколько вопросов о его стиле руководства. «Я не принимаю никаких решений. Своим подчиненным я плачу за то, чтобы они самостоятельно принимали решения, и нет никакого смысла мне заниматься их работой», - был ответ Теда.
Я никак не мог поверить в услышанное. Тед почувствовал это и, чтобы окончательно развеять мои сомнения, пригласил посетить компанию. В середине следующей недели я внезапно появился у Теда Келли в кабинете и застал его за весьма необычным для руководителя занятием - он лежал на диване и дремал. Заметив меня, он проснулся и предложил мне сесть.
Наш разговор начался с моих пытливых вопросов о том, чем же он занимается изо дня в день. «Ты, наверное, успел заметить, чем. Я сплю. Ах, да, еще каждую неделю р. просматриваю 4-5 оперативных листов о работе компании». Я не верил своим ушам: мужчина средних лет, преуспевающий бизнесмен и руководитель делится со мной, рассказывая, что все пустил на самотек, полностью уклоняется от принятия решений, передоверив все подчиненным. «Если вы и сейчас не верите, - сказал Тед, увидев мое недоумение, - поговорите с моими подчиненными, только выберите сами, с кем, поскольку я не принимаю решений, вы же знаете».
Выбрав Питера Чендлера, начальника отдела контроля, я спросил, действительно ли пассивность Теда в принятии решений существует. -Да, - подтвердил он, - за 4 года, что я работаю в компании, я не разу не видел Теда принимающим какое-либо решение». «Тогда в чем же причина успеха компании?» - спросил я. «Во-первых, мы одна из старейших компаний и бесспорно лучшая из 8 существующих в этом регионе. Во-вторых, хотя наше оборудование и несколько устарело, мы продолжаем работать с высокой производительностью. Система управления предусматривает, что начальники отделов самостоятельно принимают все решения в течение всей недели, в следующий понедельник на планерке подводятся итоги недели. Тед слушает, но участия в обсуждении не принимает. Если возникает сложная ситуация, к обсуждению и решению привлекаются все менеджеры, а если этого недостаточно, то обращаются к самому авторитетному из 6 топ-менеджеров - лидеру в данной сфере, на которого впоследствии и возлагается ответственность за принятое решение».
Благодаря успешной работе безусловно талантливых и высококвалифицированных менеджеров компания преуспевает.
Вопросы для обсуждения
1. Охарактеризуйте стиль руководства компанией Теда Келли. Является ли данный
стиль эффективным с позиции мотивации персонала?
 2. В чем вы видите позитивные и негативные моменты такого стиля руководства?
3. Хотели бы вы работать под руководством такого начальника?
4. Как бы вы отнеслись к тому, если бы Тед Келли работал под вашим руководством?

[bookmark: bookmark21]Критерии оценки
	№
	Баллы
	Описание

	5
	5
	Студент выразил своё мнение по сформулированной проблеме и аргументировал его. Приведены данные научной литературы, статистические сведения. Студент владеет навыком самостоятельной исследовательской работы по теме, методами анализа теоретических и/или практических аспектов изучаемой области. Фактических ошибок, связанных с пониманием проблемы, нет.

	4
	4
	Сообщение/доклад характеризуется смысловой цельностью, связностью и последовательностью изложения; допущено не более одной ошибки при объяснении смысла или содержания проблемы. Для аргументации приводятся данные отечественных и зарубежных авторов. Продемонстрированы исследовательские умения и навыки. Фактических ошибок, связанных с пониманием проблемы, нет.

	3
	3
	Студент понимает базовые основы и теоретические обоснования темы. Проведён достаточно самостоятельный анализ основных смысловых составляющих проблемы. Привлечены основные источники по рассматриваемой теме. Допущена одна незначительная ошибка в смысле или содержании проблемы.

	2
	1-2
	Студент продемонстрировал фрагментарные знания. Сообщение/доклад представляет собой пересказ исходного текста без каких бы то ни было комментариев, анализа. Не раскрыта теоретическая составляющая темы. Допущено несколько ошибок в смысловом содержании раскрываемой проблемы.

	1
	0
	Студент продемонстрировал отсутствие знаний, навыков анализа и обобщения информации, аргументации, ведения дискуссии и диалога. Проблема не раскрыта, либо задание не выполнялось.



[bookmark: bookmark22]5.4 Задания для контрольных работ по вариантам

1. [bookmark: bookmark43]Актуальные теории мотивации.
2. Принципы построения системы мотивации в организации.
3. Мотивационные типы персонала. Определение  индивидуальных мотиваторов  работников.
4. Материальное и нематериальное стимулирование работников.
5. Особенности трудовой мотивации в различных типах организационной культуры.
6. Возрастные особенности трудовой мотивации работников.
7. Ситуации демотивации и поиск путей их преодоления.
8. Российская и зарубежная практика мотивации персонала.
9. Сравнительный анализ систем оплаты труда. Преимущества и недостатки.
10. Самомотивация и ее развитие. Самоменеджмент
Краткие методические указания
[bookmark: _GoBack]В соответствии с учебным планом студент заочной формы обучения должен выполнить контрольную работу по дисциплине «Мотивация трудовой деятельности» по одному из предложенных преподавателем вариантов. Вариант контрольной работы определяется студентом по последней цифре номера зачётной книжки. Например, если номер зачётной книжки студента заканчивается на цифру «0», то студент выбирает один из вариантов тем № 10 и 20, если на цифру «1» - один из вариантов тем № 1 и 11, и т.д.
Общие требования к структуре, представлению и правилам оформления текстовой части контрольной работы установлены СК-СТО-ТР-04-1.005-2015 «Требования к оформлению текстовой части выпускных квалификационных работ, курсовых работ (проектов), рефератов, контрольных работ, отчётов по практикам, лабораторным работам».
[bookmark: bookmark44]Критерии оценки
	№
	Баллы
	Описание

	5
	«зачтено»
	Студент показал прочные знания основного содержания темы. Работа отличается глубиной и полнотой раскрытия темы. Студент продемонстрировал: владение терминологическим аппаратом; умение объяснять сущность, явлений, процессов, событий, делать выводы и обобщения, аргументировать, приводить примеры; логичность и последовательность изложения. Оформление работы соответствует требованиям СТО, принятому во ВГУЭС.

	4
	«зачтено»
	Студент показал прочные знания основного содержания темы. Работа отличается глубиной и полнотой раскрытия темы. Студент продемонстрировал: владение терминологическим аппаратом; умение объяснять сущность, явлений, процессов, событий, делать выводы и обобщения, аргументировать, приводить примеры; логичность и последовательность изложения. Однако в работе допущены одна-две неточности. Оформление работы соответствует требованиям СТО, принятому во ВГУЭС.

	3
	«зачтено»
	Работа свидетельствует в основном о знании студентом содержания темы, отличается недостаточной глубиной и полнотой раскрытия темы. Студент продемонстрировал: знание основных вопросов теории; слабо сформированные навыки анализа явлений и процессов, недостаточное умение приводить аргументы и примеры; недостаточные логичность и последовательность изложения. В работе допущены несколько ошибок. Оформление работы соответствует требованиям СТО, принятому во ВГУЭС.

	2
	«не зачтено»
	Студент продемонстрировал: незнание содержания темы и основных вопросов теории; неглубокое раскрытие темы; несформированность навыков аргументации, анализа явлений и процессов; отсутствие логичности и последовательности в изложении. Допущены серьёзные ошибки в работе. Оформление работы не соответствует требованиям СТО, принятому во ВГУЭС.

	1
	«не зачтено»
	Работа представляет собой пересказанный или полностью переписанный исходный текст без каких бы то ни было комментариев, анализа, либо проблема не раскрыта, либо задание не выполнялось. Оформление работы не соответствует требованиям СТО, принятому во ВГУЭС.





