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ПЕРЕДМОВА
Важливе значення для ефективної управлінської діяльності має компетентність керівника стосовно ролі людських і психологічних чинників в управлінні, оптимального розподілу професійних та соціальних ролей у групі (колективі), особливостей лідерства і керівництва, процесів інтеграції та згуртованості колективу, характеристик неформальних стосунків між його членами, психологічних механізмів прийняття управлінського рішення, соціально-психологічних якостей керівника тощо.
Навчальна дисципліна «Психологія управляння» призначена для студентів, які навчаються за спеціальністю – 053 «Психологія» та присвячена теоретико-прикладним аспектам вивчення психологічної природи, специфіки та базових категорій психології управління. Розглядаються питання про зміст та особливості психологічних аспектів управлінської діяльності. Програма курсу надає можливість студентам поглибити свої теоретичні і практичні знання у галузі психології управління.

Метою навчальної дисципліни «Психологія управління» є розвиток у здобувачів вищої освіти  управлінської компетентності. 

Предметом дослідження курсу є взаємовідносини під час управлінської діяльності. Програма курсу надає можливість здобувачам вищої освіти поглибити свої теоретичні і практичні знання у галузі психології управління.

До завдань навчальної дисципліни відноситься допомога студентам: 1)  оволодіти ґрунтовними знаннями з психології управління; 2) сформувати знання, вміння і навички ефективного використання методів і засобів, розроблених в психології управління, для забезпечення успішного розв’язання керівниками різноманітних управлінських проблем та ін.

У результаті вивчення даного курсу здобувачі вищої освіти повинні:
1. Знати:

1) загальнотеоретичні положення психології управління;

2) принципи, функції психології управління;

3) особливості делегування керівником повноважень;

4) особливості прийняття управлінських рішень;

5) методи групового прийняття управлінських рішень;

6) особливості психологічної підготовки управлінських кадрів до нововведень в організації;

7) особливості маніпулювання та шляхи протидії маніпулюванню;

8) психологічні типи керівників;

9) різницю між керівництвом і лідерством;

10) методи та принципи управління (менеджменту);

11) соціально-психологічну систему управління персоналом;

12) психологічні особливості вирішення конфліктів у системі управління;

13) особливості психологічної підготовки управлінських кадрів до нововведень в організації та ін.
2. Вміти: 

1) проводити психодіагностику працівників та груп працівників в організації; 

2) проводити соціально психологічне вивчення клімату трудового колективу;

3) проводити відбір кандидатів на посаду;

4) визначати психодіагностичний інструментарій відповідно до цілей професійно-психологічного дослідження;

5) протидіяти маніпулюванню;
6) приймати управлінські рішення;

7) проводити медіацію та ін.

Вимоги до поточного та підсумкового оцінювання здобувачів вищої освіти. Оцінювання відбувається за двома критеріями:

1. Рівень знань – усна складова (відповіді за темою, доповіді, розказ підготовленого реферату, обґрунтування підготовленої структурно-логічної схеми, доповнення відповідей інших студентів та ін.).

Увага! Усього за період вивчення навчальної дисципліни студенти повинні набрати дев’ять оцінок за цим критерієм.

2. Рівень умінь – практична складова (підготовка бланків «ключів» до пропонованих методик, проведення психодіагностичного дослідження, інтерпретація отриманих результатів, уміння проводити психодіагностичне дослідження, уміння проводити психологічне консультування за результатами психодіагностичного дослідження, уміння аналізувати поведінку людини з погляду її психологічних реакцій, уміння протидіяти маніпулюванню, уміння проводити медіацію та ін.).

Увага! Усього за період вивчення навчальної дисципліни студенти повинні отримати шість оцінок за цим критерієм.

Усього за період вивчення дисципліни студент повинен набрати 15 оцінок за двома критеріями. 

Здобувач вищої освіти, який не виконав (або частково виконав) практичну складову, – до іспиту не допускається!

Практикум «Методика проведення інтерактивних практичних занять з навчальної дисципліни «Психологія управління»» покликаний розширити знання і навчально-методичні можливості науково-педагогічних працівників закладів вищої освіти та усіх тих, хто цікавиться інноваційною методикою проведення інтерактивних практичних занять з «Психології управління». Запропоновані численні тренінгові вправи, рольові та ділові ігри побудовані відповідно до тематики змісту програми навчальної дисципліни «Психологія управління». 
У практикумі, з використанням сучасних інтерактивних психолого-педагогічних методів, розглядаються теоретико-прикладні аспекти вивчення психологічної природи, специфіки та базових категорій психології управління, зміст та особливості психологічних аспектів управлінської діяльності. Створюються умови для формування вмінь і навичок ефективного розв’язання різноманітних управлінських проблем, розвитку оптимального стилю керівництва та соціально-комунікативної компетентності, прийняття управлінських рішень тощо.

Отже запропонований практикум розширює дидактичні можливості науково-педагогічних працівників закладів вищої освіти по формуванню у здобувачі вищої освіти управлінської компетентності.
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 ТЕМА 1.
Вступ до психології  управління
(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – акцентувати увагу здобувачів вищої освіти на проблемі комунікації у процесі управління та функціях керівника.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).
Хід 
практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

	2. Вправа «Мої очікування та сподівання стосовно вивчення навчальної дисципліни «Психологія управління».

Тривалість – 5 хвилин.

Викладач пропонує студентам написати у робочих зошитах свої очікування та сподівання стосовно вивчення навчальної дисципліни «Психологія управління». Потім кожний студент презентує свої очікування та сподівання. 
3. Тема для обговорення: «Психологія управління як галузь знань, сфера практичної діяльності».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Психологія управління – це…?

2. Психологія управління базується на…?

3. Що виступає предметом дослідження у психології управління…?
4. Об’єкт управління – це…?

5. Суб’єкт управління – це…?

6. Що саме має забезпечити засвоєння предмету психології управління…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Тема для обговорення: «Місце комунікацій (спілкування) у процесі управління».
4.1. Притча.

Тривалість – 2 хвилини.

Жив один Чернець. І протягом більшої частини свого життя він намагався з'ясувати, чим відрізняється Пекло від Раю. На цю тему він міркував днями і ночами. І в одну ніч, коли він заснув під час своїх болісних роздумів, йому приснилося, що він потрапив в Пекло. Озирнувся він навкруги і бачить: сидять люди перед казанами з їжею. Але якісь виснажені і голодні. Придивився він краще – у кожного в руках ложка з довжелезною ручкою. Черпнуть із казана вони можуть, а в рот ніяк не потраплять.

Раптом до нього підбігає місцевий службовець (зважаючи на все, Чорт) і кричить:

– Швидше, а то ти спізнишся на потяг, що йде до Раю. 

Приїхав Чернець до Раю. І що ж він бачить?! Та ж картина, що й в Аду. Казани з їжею, люди з ложками з довжелезними ручками. Але всі веселі і ситі. Придивися, а тут люди цими ж ложками годують один одного.

Підведення підсумків.
4.2.  Бліцопитування студентів. 

Тривалість – 5 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Комунікація – це…?

2. Зовнішнє спілкування – це…?
3. Внутрішнє спілкування – це…?
4. Вертикальне спілкування  – це…?
5. Горизонтальне спілкування має місце тоді, коли…?

6. Діагональне спілкування – це…?
7. Неформальне спілкування – це…?
8. Комунікаційна мережа – це…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.


4.3.  Вправа «Зіпсований телефон».
Тривалість – 5 хвилин.

Мета вправи – продемонструвати легкість перекручення інформації.

Хід вправи: Студенти по черзі заходять до аудиторії, заслуховують певну інформацію, намагаючись максимально її запам’ятати, потім передають цю інформацію наступному студентові. Останній розповідає групі, що він почув. Уся вправа записується на відео, після чого переглядається студентами. У процесі перегляду відеозапису аналізуються перекручення комунікації.
4.4. Групова робота.
Тривалість – 10-12 хвилин.

1-а підгрупа розробляє тему: «Що заважає хорошій комунікації?»;
2-а підгрупа розробляє тему: «Що робити, щоб мінімізувати перекручення інформації?».

Робота у підгрупах – 5 хвилин.

Потім представники підгруп доповідають результати групової роботи. Інші учасники – доповнюють (5 хвилин).

Викладач резюмує процес обговорення, акцентуючи увагу на чинниках погіршення комунікації (1-2 хвилини): 

1) потік інформації; 

2) асоціації; 

3) інформаційні обмеження – шум, перешкоди, хтось погано чує (фільтрується, тлумачиться, інтерпретується, спотворюється); 

4) оцінка (зміст тексту – що це значить для мене); 

5) особливості сприйняття; 

6)  структура або розподіл тексту; 

7) неможливість перепитувати; 

8) уважність слухача, концентрація; 

9) тиск успіху (не виглядати дурним, неуспішним); 

10) стресори; 

11) інтерес (того, хто розповідає, і того, хто слухає). Обговорення, наочне зображення на  фліпі (дошці). 

Причинами поганої комунікації можуть бути:

а) стереотипи – спрощені думки щодо окремих осіб або ситуації, в результаті немає об’єктивного аналізу і розуміння людей, ситуацій, проблем;

б) «упереджені уявлення» – схильність відкидати все, що суперечить власним поглядам, що є новим, незвичайним (Ми віримо тому, чому хочемо вірити. Ми рідко усвідомлюємо, що тлумачення подій іншою людиною так само законне, як і наше власне.);

в) погані стосунки між людьми, оскільки, якщо ставлення людини вороже, її важко переконати у справедливості вашого погляду;

г) відсутність уваги й інтересу співбесідника, а інтерес виникає, коли людина усвідомлює значення інформації для себе: за допомогою цієї інформації можна отримати бажане або запобігти небажаному розвитку подій;

д) зневажання фактами, тобто звичка робити висновки за відсутності достатнього числа фактів;

е) помилки в побудові висловів: неправильний вибір слів, складність повідомлення, слабка переконливість, нелогічність тощо;

є) неправильний вибір стратегії і тактики спілкування.

Шляхи мінімізації перекручення інформації: перепитати, записати, мобілізуватися, бути гранично уважним, концентруватися на головному, розвивати пам’ять, використовувати мнемотехніки, менше інтерпретувати, головне – факти та ін.

5. Тема для обговорення: «Функції управління».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування:

1. Призначення цільових функцій полягає в…?

2. Прогноз в управлінні – це…?
3. Планування – це…?
4. Прийняття рішення – це…?
5. Загальноорганізаційна функція передбачає…?

6. Матеріально-технічна функція – це…?

7. Функція фінансово-економічного розвитку – це…?

8. Функція обліку та контролю полягає у…?

9. Політико-правова функція – це…?

10. Функція мотивації – це…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
6. Тема для обговорення: «Особливості американської моделі управління».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Американський менеджмент увібрав в собі…?

2. На яких трьох історичних передумовах базується сучасний американський менеджмент у такому виді, який склався в даний час…?

3. Традиційний підхід має…?

4. Командний підхід має…?

5. Ринковий підхід передбачає…?

6. Сучасна американська модель менеджменту орієнтована на…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
7. Тема для обговорення: «Особливості японської моделі управління».
Бліцопитування студентів. 
Тривалість – 5 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Однієї з головних причин стрімкого успіху Японії є …?
2. Винагороду за працю (стимули) японці сприймають через призму …?

3. Головне в управлінському процесі – це …?

4. До розвитку в Японії капіталістичного способу виробництва їй була характерна…?

5. Найсильнішим засобом мотивації в Японії є …?

6. Центральне місце в оперативному управлінні японського менеджменту займає…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
8. Тема для обговорення: «Особливості європейської моделі управління».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 5 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Чим займалися англійці Р. Фелк і Л. Урвік…?
2. У Франції питаннями наукового управління займалися…?

3. Проблемами наукового управління виробництвом у Німеччині займався…?

4. Західноєвропейські учені вплинули на формування підходу до…?

5. Які два основних положення містить у собі концепція «соціального ринкового господарства» (за Ерхардом)…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
9. Підведення підсумків практичного заняття. 
Тривалість – 6 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

10. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:
Тривалість – 5 хвилини.

10.1. Підготуватися до опитування з наступних питань:

1. Зародження і розвиток психології управління в лоні філософії.

2. Формування психологічних знань про управління в теорії управління.

3. Становлення і розвиток зарубіжної психології управління.

4. Становлення і розвиток вітчизняної психології управління.

10.2. Підготувати реферати або доповіді виступу з наступних тем:

«Передумови виникнення менеджменту як науки».

«Зародження та розвиток наукових досліджень менеджменту в Україні».

«Хоторнський експеримент Е. Мейо: сутність, етапи, висновки».

«Перспективи розвитку психології управління».
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ТЕМА 2.
ІСТОРІЯ І СУЧАСНИЙ СТАН ПСИХОЛОГІЇ УПРАВЛІННЯ

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – акцентувати увагу здобувачів вищої освіти на історії розвитку та становлення психологічних основ управління.

Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

	2. Тема для обговорення: «Зародження і розвиток психології управління в лоні філософії».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Древні філософи вважали, що причиною бідності суспільства як правило є…?
2. Ідеї психології управління в працях мислителів античності і Давнього Сходу…?
3. Гуманізм сприяв формуванню…?

4. Одним із перших теоретиків буржуазних капіталістичних суспільних відносин став…?

5. Автором реформістських ідей у галузі управління виробництвом був…?

6. Суспільно-політичні погляди українських мислителів, філософів, політичних діячів…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Формування психологічних знань про управління в теорії управління».

3.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Сучасні концепції управління…?
2. Виникнення сучасної науки управління пов’язано з іменами…?

3. Велика увага в системі Ф Тейлора приділялася…?

4. Усі зусилля Ф. і Л. Гілбретів були сконцентровані на…?

5. Які недоліки мала теорія наукового управління?

6. Які основні принципи організації виробництва сформулював Г. Форд…?
7. Класична (адміністративна) школа управління…?
8. Які 14 принципів менеджменту сформулював А. Файоль…?

9. Школа людських стосунків…?
10. Висновки Хоторнського експерименту…?
11. Науковим результатом Хоторнського експерименту є…?

12. Школа поведінкових наук…?
13. Концепція партисипативного управління орієнтує на...?

14. Комп'ютеризація управлінських процесів…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3.2. Обговорення теми реферату або доповіді: «Передумови виникнення менеджменту як науки».
Тривалість – 5 хвилин.

4. Тема для обговорення: «Становлення і розвиток зарубіжної психології управління».

4.1. Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Етап наукової організації праці…?
2. Етап людських відносин…?
3. Індивідуально-психологічний етап…?
4. Трансперсональний етап…?
5. Інформаційний етап…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
4.2. Обговорення теми доповіді: «Хоторнський експеримент Е. Мейо: сутність, етапи, висновки».

Тривалість – 5 хвилин.

5. Тема для обговорення: «Становлення і розвиток вітчизняної психології управління».

5.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.
Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Зародження і розвиток психології праці і психології управління…?
2. Стагнація психології праці і психології управління…?
3. Відродження психології праці і психології управління…?
4. Розвиток сучасної вітчизняної психології управління…?


Підведення підсумків опрацьованого питання.
5.2. Обговорення тем рефератів або доповідей студентів: 
«Зародження та розвиток наукових досліджень менеджменту в Україні»;

«Перспективи розвитку психології управління».
Тривалість – 10 хвилин.

6. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 6 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

7. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:
Тривалість – 2 хвилини.

7.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Аналіз та планування персоналу.
2. Підбір та наймання персоналу.
3. Оцінювання персоналу.
4. Організація навчання та підвищення кваліфікації персоналу.
5. Соціальний розвиток та соціальне партнерство.
7.2. Підготувати реферати або доповіді виступу з наступних тем:

«Особливості кадрової політики».

«Основні схеми підбору кадрів».

«Завдання психолога при відборі кадрів».

«Методи підбору персоналу».
«Психограма та її основні складові».
«Професіограма та її основні складові».
 «Особливості соціального партнерства».
«Особливості підвищення кваліфікації персоналу».
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ТЕМА 3.
СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНА СИСТЕМА УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – акцентувати увагу здобувачів вищої освіти на особливостях аналізу та планування персоналу.
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Аналіз та планування персоналу».

2.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 5 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Планування в управлінні – це…?
2. Ефективне планування персоналу ґрунтується на…?

3. В стратегічному плані підприємства визначаються такі складові…?

4. Мета концепції управління персоналом – це…?

5. Основу концепції управління персоналом підприємства складають…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
2.2. Обговорення теми доповіді (реферату) студента: «Особливості кадрової політики».

Тривалість – 5 хвилин.

3. Тема для обговорення: «Підбір та наймання персоналу».
3.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Відбувається підбір та наймання персоналу за допомогою…?
2. Підбір персоналу – це…?

3. Підбір персоналу починається з…?

4. Спеціалісти – це…?

5. Службовці – це…?

6. Сучасний розвиток теорії управління призводить до того, що…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3.2. Обговорення тем доповідей (рефератів) студентів: 

«Завдання психолога при відборі кадрів».

«Основні схеми підбору кадрів».

«Методи підбору персоналу».
Тривалість – 15 хвилин.
4. Тема для обговорення: «Оцінювання персоналу».
4.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Головна мета оцінювання полягає у…?
2. Правильний добір та розміщення кадрів полягає у…?

3. Оплата і стимулювання праці полягає у…?

4. Застосування санкцій полягає у…?

5. Перепідготовка і підвищення кваліфікації полягає у…?

6. Контроль – це…?

7. Оцінювання персоналу відбувається шляхом…?

8. Атестація і ротація кадрів полягає у…?

9. Вихідними даними для оцінювання персоналу виступають…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
4.2. Обговорення тем доповідей (рефератів) студентів: 

«Психограма та її основні складові»;

«Професіограма та її основні складові».

Тривалість – 10 хвилин.

5. Тема для обговорення: «Організація навчання та підвищення кваліфікації персоналу».

5.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Напрямки організації навчання та підвищення кваліфікації персоналу…?
2. Які чинники підтверджують важливість безперервного навчання…? 
3. Навчання і розвиток персоналу включає…?

4. Яка мета перекваліфікації…?

5. Що потрібно для розвитку персоналу…?

6. Фахове і посадове зростання – це…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
5.2. Обговорення теми доповіді студента: «Особливості підвищення кваліфікації персоналу».
Тривалість – 5 хвилин.

6. Тема для обговорення: «Соціальний розвиток та соціальне партнерство».

6.1. Розповідь викладача про експеримент («Клітка з мавпами» Марк Е. Генсон. Управління освітою та організаційна поведінка). 

Тривалість – 5 хвилин.

У клітці 12 мавп. До стелі підв’язана зв’язка бананів. Під ними сходи. Зголоднівши, одна з мавп підійшла до сходів з явними намірами дістати банан. Як тільки вона доторкнулась до сходів, експериментатор відкриває кран і зі шлангу поливаєте ВСІХ мавп дуже холодною водою. Проходить небагато часу, й інша мавпа намагається поласувати бананом. Ті самі дії з боку експериментатора. 

ВІДКЛЮЧЛИ ВОДУ. 

Третя мавпа, очманівши від голоду, намагається дістати банан, але інші зупиняють її, не бажаючи холодного душу. 

Якщо забрати одну мавпу з клітки й замінити її новою мавпою. То та відpазyж, помітивши банани, намагається їх дістати, але бачить злі морди інших мавп, які почали її атакувати. Після третьої спроби вона зрозуміла, що дістати банан їй не вдасться. 

Далі експериментатор забрав із клітки ще одну з мавп і запустив туди новеньку. Як тільки вона спробувала дістати банан, всі мавпи дpyжньо атакували її, до того ж і та, яку замінили першою (ще з більшим ентузіазмом).

І так, поступово замінюючи всіх мавп, дійшли до ситуації, коли в клітці були 12 мавп, яких водою взагалі не поливали, але які не дозволять нікому дістати банани. 

Підведення підсумків. ЧОМУ? ТОМУ, ЩО ТАК ТУТ ЗАВЕДЕНО. 
6.2. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Правове та інформаційне забезпечення процесу управління персоналом…?
2. Якими двома основними чинниками визначається успіх управління персоналом…?

3. Найважливішими особливостями сучасного процесу вдосконалення управління персоналом є…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
6.3. Обговорення теми доповіді (реферату) студента: «Особливості соціального партнерства».

Тривалість – 5 хвилин.

7. Підведення підсумків практичного заняття. 

Тривалість – 2 хвилини.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

8. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

8.1. Підготуватися до опитування з наступних питань:

1. Сутність і класифікація методів управління.
2. Принципи управління.
3. Функції управління. 

8.2. Підготувати реферати або доповіді виступу з наступних тем:

1. Принципи управління.

2. Метод ігор і розв’язання ситуацій, характерних для управлінської діяльності.

3. Особливості асоціативного експерименту.

8.3. Провести соціометричне вивчення у групі та побудувати соціограму.
Для соціометричного вивчення викладач об’єднує студентів у 4-и підгрупи.

Надає такі завдання для соціометрії:

	Сфера
	Критерії / питання

	Професійна діяльність
	а) з ким Ви б хотіли разом виконувати складну роботу? 

б) до кого Ви б звернулися по допомогу у вирішенні професійної проблеми?

	Дозвілля
	а) кого Ви б хотіли запросити на свій День народження? 

б) до кого Ви б звернулись по допомогу у вирішенні особистої проблеми?


Студенти повинні принести на наступне практичне заняття результати соціометричного вивчення – побудовану соціограму и розгорнутий опис статусу кожного з групи.
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ТЕМА 4.
МЕТОДИ ТА ПРИНЦИПИ УПРАВЛІННЯ

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – закріплення уявлень щодо методів та принципів управління.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).

Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Обговорення результатів соціометричного вивчення – побудованої соціограми и розгорнутого опису статусу кожного з групи.
Тривалість – 10 хвилин.

3. Тема для обговорення: «Сутність і класифікація методів управління».
3.1. Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. За якими ознаками класифікують методи менеджменту…?

2. Методи прямого впливу…?
3. Якісні методи…?
4. Економічні методи менеджменту…?
5. Технологічні методи менеджменту…?
6. Соціально-психологічні методи менеджменту…?
7. До соціально-психологічних методів належать…?

8. Адміністративні методи менеджменту…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3.2. Вправа «Колектив, у якому панує сприятлива психологічна атмосфера».
Тривалість – 20 хвилин.

Мета вправи – визначити, що позитивний клімат у колективі можна легко зруйнувати, однак його тяжко відновити.

Хід вправи: Студенти об’єднуються у 5 груп. Пропонується  зобразити будь-яким чином модель колективу, в якому б панував позитивний психологічний клімат. На виготовлення моделей 5 хвилин, після цього групи мають зробити презентацію свого проекту.

Рефлексія: Хто був генератором ідей?

Хто виконавцем?

Чи були розбіжності? Як їх подолали?

Що найцінніше у вашому проекті?

Після обговорення студентам пропонують зруйнувати свої моделі. Після того, як моделі було зруйновано, групам пропонують відтворити їх. Рефлексія:

Чи мають наші моделі зараз такий самий вигляд, як спочатку?

Що легше зробити: відновити позитивний клімат у колективі чи запобігти його погіршенню?

4. Тема для обговорення: «Принципи управління».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Принципи – це…?

2. Посада керівника потрібна для…?

3. Стабільність перебування на посаді…?
4. Справедливість– це…?

5. Підпорядкування особистих інтересів загальному добру – це…?

6. Централізація або децентралізація – це…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
5. Тема для обговорення: «Функції управління».

Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Функції управління можна охарактеризувати як…?
2. Функції менеджменту…?
3. Інформаційно-аналітична функція включає…?

4. Функція планування полягає у…?

5. Організаційна функція виражається у…?

6. Функція координації має забезпечувати…?

7. Функція регулювання реалізується з метою…?

8. Функція контролю – це…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
6. Вправа «Єдність» (на групову згуртованість).
Тривалість – 8 хвилин.

Мета вправи:

· відпрацьовувати інтелектуальну єдність на прогностичному рівні;

· формувати емоційно-вольову єдність групи.

Хід вправи: Студенти сідають у коло. Кожний стискає руку в кулак і за командою ведучого всі «викидають» пальці. Група повинна прагнути до того, щоб усі студенти незалежно одне від одного обрали одну й ту саму кількість «викинутих» пальців.

Студентам заборонено перемовлятися. Гра триває доти, доки група не досягне висунутої мети.

7. Вправа «Позиція».
Тривалість – 8 хвилин.

Мета вправи: рефлексувати взаємо оцінні позиції студентів тренінгових занять.

Хід вправи: Студенти утворюють два кола: зовнішній і внутрішній. Зовнішнє коло рухається, внутрішнє – залишається на місці. Ті з студентів, які знаходяться в зовнішньому колі, висловлюють своє враження про партнера у внутрішньому колі, починаючи фразою: «Я бачу тебе…», «Я хочу тобі сказати…», «Мені подобається в тобі…» Через 2 хвилини зовнішнє коло пересувається на одну особу й т. д.

8. Підведення підсумків практичного заняття. 

Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

Студенти здають на перевірку результати соціометричного вивчення – побудовану соціограму и розгорнутий опис статусу кожного з групи. 
9. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 2 хвилини.

9.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Мотиви трудової діяльності, їх характеристика.
2. Деякі напрями дослідження мотивів трудової діяльності у США.
3. Психічні стани в трудовій діяльності. Особливості, класифікація, характеристика.
9.2. Розробити особистий стратегічний план та мотивуючі девізи на 3 місяці та на 5 років. 

Викладач надає таку інструкцію:

Виконайте розробку вашого особистого стратегічного плану на найближчі 5 років і мотивуючого девізу на найближчі 3 місяці. Спробуйте створити власну мотивацію шляхом проектування картини майбутнього. Якщо ці запитання не цілком співпадають із вашим уявленням майбутнього, сформулюйте свої. Це можуть бути запитання про бізнес, про ваші досягнення, про сімейні перспективи, наукові звершення. Головне, щоб ви могли намалювати дієву для себе картину майбутнього. Стратегічний план слід записати у таблицю.

Викладач надає приклад оформлення стратегічного плану. Викладач просить студентів написати на різних аркушах особисті стратегічні плани і мотивуючі девізи на найближчі 3 місяці та на найближчі 5 років.

Особистий стратегічний план на 3 місяці.

	Чого я хочу досягти:
	Що для цього слід зробити:
	Який результат в результаті цього досягнення я отримаю 

	
	
	

	
	
	


Мій мотивуючий девіз:
Особистий стратегічний план на 5 років.

	Чого я хочу досягти:
	Що для цього слід зробити:
	Який результат в результаті цього досягнення я отримаю

	
	
	

	
	
	


Мій мотивуючий девіз:

[image: image5.png]



ТЕМА 5.
ТРУДОВА ДІЯЛЬНІСТЬ ОСОБИСТОСТІ В ОРГАНІЗАЦІЇ, її ОСОБЛИВОСТІ ТА МЕХАНІЗМИ РЕГУЛЯЦІЇ

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – розвиток умінь мотивування персоналу.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), пусті коробки з під сірників.

Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Мотиви трудової діяльності та їх характеристика».
2.1. Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Розробка систем мотивації…?
2. Вироблення систем оплати праці…?
3. Сутність теорій мотивації…?
4. Процес мотивації…?
5. На трудову мотивацію впливають…?
6. Методи задоволення потреб вищих рівнів…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
2.2. Обговорення особистісних стратегічних планів та мотивуючих девізів (домашнє завдання).
Тривалість – 15 хвилин.

2.3. Мозковий штурм: «Способи мотивації персоналу». 

Тривалість – 5 хвилин.

Запитання:

Які способи мотивації ви можете назвати?

Які основні правила мотивування персоналу?

Що необхідно для того щоби система мотивування працювала?

3. Інформаційне повідомлення.

Тривалість – 10 хвилин.

Мотивація персоналу - це один з найбільш важливих та дієвих способів досягнення позитивного результату в роботі як кожного окремо взятого працівника, так і компанії в цілому. Саме тому, ті компанії, які переходять межу «виживання», і прагнуть до «розвитку» та «розширення», в першу чергу мають звернути увагу на рівень мотивації кожного з своїх працівників, адже саме від них, залежить реалізація стратегічних планів керівництва.

І хоча в наш час порівнювати системи мотивацій в так званих «західних» компаніях, та українських, досить важко, тим не менше, досвід набутий ними не можна не враховувати. Тому пропоную ознайомитися з шістьма досить поширеними, а головне – на практиці перевіреними способами мотивації персоналу, які використовують компанії в Сполучених Штатах Америки.

Спосіб № 1. Дайте своїм працівникам відчути, що вони причетні до «курсу компанії».
За словами Бена Чейса, співзасновника «Enhance Films», ентузіазм, лідерство, та позитив в компанії має завжди йти зверху. Більше того, аби персонал був добре мотивований, необхідно вести з ним діалог, і спонукати аби навіть звичайні працівники висловлювали свої думки з приводу важливих рішень щодо управління компанією. Працівники почуваються більш мотивованими, коли відчувають, що вони «потрібні», можуть впливати на «глобальні процеси», і їх думка дійсно має значення.

Спосіб № 2. Не мотивуйте, а робіть працівників щасливими!
Один з виконавчих директорів компанії Zappos, Тоні Шей, для мотивації персоналу в першу чергу керується думкою «що може зробити цю людину щасливою?». Такий підхід дає свої плоди, адже окрім того, що персонал при нижчому за середній рівень заробітної платні в галузі залишається досить високо мотивованим, цей принцип є достатньо дієвим навіть по відношенню до клієнтів. Так, щорічний дохід компанії невпинно зростає, а все тому, що ключове слово, яким керується керівництво – «щастя».

Спосіб № 3. Працівники мають розділяти успіх компанії!
Один з керівників відомої в США кадрової агенції, С’ю Холловей на основі власного досвіду, та досвіду багатьох компаній з якими вона співпрацює, впевнена в тому, що працівники стають більш мотивованими, а також працюють ефективніше, якщо компанія ділиться з ними своїми прибутками. Таким чином, якщо за поточний рік, прибуток компанії виріс на 20%, то відповідно на такий самий розмір збільшиться річний бонус, чи відрахування до пенсійного фонду, чи виплата в якійсь іншій формі.

Спосіб № 4.  Автономний режим роботи – також мотивує.
Деякі експерти пропонують компаніям використовувати стиль управління, в результаті якого працівник може сам обирати з ким йому працювати (формувати власну команду), в якому напрямку, галузі, і т.д. Завдяки цьому, до роботи з’являється підвищений інтерес, а відповідно і рівень мотивації, ефективність, зростає.

Спосіб № 5. Заохочуйте працівників до того, аби вони висловлювали свої скарги щодо роботи!
Звичайно, стереотипне мислення підказує, що працівники, які постійно скаржаться – негативне явище. Тим не менш, якщо розглянути досвід компанії Dell, яка свого часу власноруч створила сайт «антифанів» своєї продукції, і тим самим змогла виправити силу-силенну «прогалин» та дефектів, відповідно вийшовши в лідери за якістю товарів, то чому цей самий принцип не можна застосувати для мотивації персоналу, і таким самим чином виявити проблеми, та виправити їх?

Спосіб № 5. Наймайте лідерів, і мотивуйте їх!
Велика кількість представників керівництва крупних американських компаній, сходяться на тому, що один з досить дієвих способів мотивації, є мотивація персоналу через «лідерів». Це означає, що на роботу приймають людей з вродженими лідерськими якостями, які зазвичай за своєю натурою є більш мотивованими, ніж інші. Крім того, якщо створити гарні умови праці саме для таких працівників, то дякуючи власним рисам характеру, вони зможуть (навіть не свідомо) заохочувати до роботи всіх інших.

Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Тема для обговорення: «Деякі напрями дослідження мотивів трудової діяльності у США».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Мотивація трудової діяльності особистості.
2. Теорія ф. Герцберга.

3. Дослідження мотивації в психології колишнього Радянського Союзу.
Підведення підсумків опрацьованого питання.
5. Тема для обговорення: «Психічні стани в трудовій діяльності. Особливості, класифікація, характеристика».
5.1. Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Психічні стани – це…?
2. Класифікація станів за рівнем напруження…?
3. Помірне напруження –…?

4. Екстремальні умови – це…?

5. Які чинники призводять до напруження…?

6. Інтелектуальне напруження – це…?

7. Головні фази у динаміці працездатності…?
8. Проблема втомленості…?
9. Компоненти втоми як переживання (І. Левітов)…?
10. Стресовий стан та його перебіг…?
11. Фрустрація як дезорганізація свідомості й діяльності…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
5.2. Завдання «Сприйняття емоцій».
Тривалість – 5 хвилини.

Ситуація 1. Ви присутні у конференц-залі, де за кілька хвилин має початися нарада. Зібралися майже всі співробітники і секретар робить копії документів для всіх присутніх за допомогою ксероксу, що стоїть поруч з Вами. Користуючись шумом від роботи апарату, Ви розповідаєте своєму другові, що сидить поруч з Вами, непристойний жарт. Як раз, коли Ви доходите у своїй розповіді до кульмінаційного моменту, апарат закінчує свою роботу і всі чують непристойний кінець жарту. Які почуття Ви будете переживати? 

5.3. Завдання «Використання емоцій».
Тривалість – 5 хвилини.

Ситуація 1. Впродовж трьох місяців Ваша філія працювала над розробкою програмного забезпечення. Презентацію результатів роботи, яку необхідно здійснити перед усіма працівниками філії, менеджментом компанії та зарубіжними замовниками, маєте зробити саме Ви. За 10 хвилин перед презентацією Ви почуваєтесь надзвичайно стривоженим та напруженим. Як можна використати Ваш стан для забезпечення успішного виступу? 

5.4. Завдання «Розуміння емоцій».
Тривалість – 5 хвилини.

Ситуація 1. Ви знаходитеся на бізнес-конференції. На сцені виступає директор страхової фірми з доповіддю. Він намагається зацікавити публіку, але його ніхто не слухає. Всі довкола сміються й розмовляють. Які емоції може переживати виступаючий? 

5.5. Завдання «Управління емоціями».
Тривалість – 5 хвилини.

Ситуація 1. Ваш начальник дуже галаслива людина, що дуже часто використовує роздратований тон при спілкуванні з підлеглими. Яким чином, на Ваш погляд, необхідно реагувати на репліки боса? 

Ситуація 2. Вам необхідно закінчити розробку плану робіт на наступний місяць саме сьогодні, бо завтра у Вас починається відпустка і Ви зранку вилітаєте в теплі краї. Проблема в тому, що начальник фінансового відділу затримує свій звіт, без якого Ви не можете завершити свою роботу. Він досить гордовита людина і вже заявив Вам, що не збирається поспішати зі звітом ціною помилок. Тим часом до кінця робочого дня залишається чотири години, Ви все більше нервуєте. Опишіть, як саме Ви будете поводити себе з начальником фінансового відділу, щоб переконати його видати Вам звіт як можна скоріше?

6. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 3хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

7. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 5 хвилини.

7.1. Підготуватися до опитування з питання: «Схожість і відмінності між керівництвом і лідерством».
7.2. Підготувати бланк та ключ до методики «Лідер» (додаток Б).
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ТЕМА 6.
Керівництво і лідерство
(загальна кількість аудиторних годин – 6)
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №1.
(кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – активізувати уявлення студентів стосовно того, що керівник повинен бути ще й лідером, а не тільки керівником.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), бланки для психодіагностики, ключ та текст методики «Лідер» (додаток Б). 

Хід 

практичного заняття:
1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Схожість і відмінності між керівництвом і лідерством».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. До спільних рис керівника і лідера належать…?

2. Відмінності між керівництвом та лідерством…?
3. Із психологічної точки зору керівництво є…?

4. Які відмінні ознаки лідерів і керівників виокремлюють у західній науці…?

5. Керівник як новатор…?
6. Керівник як вихователь...?
7. Мотиваційна сфера особистості керівника…?
8. Потреби керівника…?
9. Мотиви керівника…?
10. На формування мотивів посадового зростання відчутно впливають…?

11. Кризу управлінської мотивації зумовлюють такі чинники…?
12. Мета керівника…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Психодіагностика студентів за методикою «Лідер» (додаток Б), обробка результатів.

Тривалість – 15 хвилин.

4. Вправа: «Я – лідер».

Оголошення інструкції та виконання вправи.

Тривалість – 10 хвилин.

Хід вправи: Викладач пропонує усім студентам підписати аркуш та поділити його на два стовпці. Перший стовпець: «Що заважає бути лідером»; другий стовпець – «Що допомагає бути лідером».

За командою викладача (на рахунок «3»), слід передати аркуш сусіду праворуч. Отримавши аркуш, кожному студентові слід записати ті якості які заважають хазяїнові аркуша бути лідером та ті, які допомагають. 

Передаються аркуші доти, поки не повернеться аркуш хазяїнові. 

Ознайомлення студентами з записами.

Тривалість – 5 хвилин.

Підведення підсумків.

5. Порівняння результатів самооцінки (за методикою «Лідер») та колективного оцінювання лідерських якостей.

Тривалість – 5 хвилин.
6. Опис особистісної формули лідерства.

Тривалість – 10 хвилин.
Як відомо, не існує формули, якою можна визначити феномен лідерства. Але вчені, принаймні виділяють окремі складові процесу лідерства: (ОЯ + ЗН) х (ПУ + ПК), де 
ОЯ – особисті якості; 
ЗН – здобуті навички; 
ПУ – психологічна установка; 
ПК – поведінкова компетентність. 
Запишіть, яким рівнем складових ви володієте на сьогоднішній день. Оцініть у балах від 1 до 5, де: 
5 – дуже високий рівень, 
4 – високий рівень; 
3 – середній рівень; 
2– низький рівень; 
1 – дуже низький рівень.
Проаналізуйте одержані дані.

7. Заповнення особистісної карти: «Я-реальний лідер» та «Я – ідеальний лідер».

Тривалість – 15 хвилин.
Особиста картка Я-реального лідера та Я-ідеального лідера

	Характеристика «Я-реального лідера» (Я є):


	Характеристика «Я – ідеального лідера» (Я хочу бути):
	Що для цього треба зробити

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	


8. Викладач пропонує за бажанням студентів обговорити заповнену особистісну карту: «Я-реальний лідер» та «Я – ідеальний лідер». 
Обговорення перспектив розвитку лідерських якостей у студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

9. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 3хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

10. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 5 хвилини.

10.1. Підготуватися до опитування з наступного навчального питання: «Форми влади і впливу».
10.2. Підготувати бланк та ключ до методики Холла «Емоційний інтелект» (додаток В).

ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №2.
(кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – активізувати уявлення студентів стосовно  форм влад та впливу.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), текст методики, бланки для психодіагностики та ключ методики Холла «Емоційний інтелект» (додаток В), бланки з описом каналів влади (робочий зошит). 
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Форми влади і впливу».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. На рівні держави слід відмітити такі форми влади…?

2. Френч і Рейвен виділяють такі форми влади, які може застосовувати будь-який керівник…?

3. Влада, яка базується на засадах примусу, - це…?
4. Слабкі сторони методу впливу через страх…?
5. Влада, в основі якої лежать винагороди…?
6. Законна влада базується на…?
7. Недоліки такої влади полягають у тому, що…?
8. Еталонна влада полягає у…?
9. М. Мескон, М. Альберт і Ф. Хедуорі наводять такі характеристики харизматичних особистостей…?
10. Влада експерта у своїй основі має…?
11. Отже, недоліками експертної влади є те, що…?
12. Найбільш поширеними формами такого впливу є…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Мозковий штурм : «Емоційний інтелект це….»
Тривалість – 5 хвилин.

Запитання:

Хто знає що визначає термін «Емоційний інтелект»?

Яка структура емоційного інтелекту? 

Для чого необхідний емоційний інтелект лідерові?

4. Інформаційне повідомлення.
Тривалість – 5 хвилин.

Емоційний інтелект – це здатність людини до розпізнавання емоцій, розуміння мотивів, спрямованостей та бажань інших людей та своїх власних, а також здатність до управління своїми емоціями та емоціями інших людей з метою вирішення конкретних практичних завдань та підвищення якості міжособистісної взаємодії.

З самого початку дослідження емоційного інтелекту він вивчався у контексті діяльності лідера. Безумовно, емоційний інтелект з усіма його складниками та компетенціями важливий для будь-якої людини, але для лідера високий рівень розвитку емоційного інтелекту є необхідністю, без якої діяльність організації приречена на невдачу. 

Цікавий факт Ще 1988 року Рувен Бар-Он ввів поняття емоційного коефіцієнту (EQ – Emotional Quotient), по аналогії з поняттям інтелектуального коефіцієнту (IQ – Intelligence Quotient) 

Структура емоційного інтелекту.
На сьогоднішній день не існує єдиного підходу до визначення структурних компонентів емоційного інтелекту. Однією з найбільш широко використовуваних є модель здібностей, що включає в себе чотири основних компоненти. Всі компоненти наведеної моделі пов`язані між собою і мають однаково велике значення для реалізації практичного потенціалу емоційного інтелекту.

	Назва компоненту
	Зміст та сутність компоненту

	Сприйняття емоцій
	� Відображає комплексну здатність людини до розпізнавання емоцій іншої людини не тільки за вербальними сигналами, а й за мімікою, позою, жестами, гучністю та тоном голосу та іншими невербальними ознаками. 

� Сприйняття та розпізнавання власних емоцій та емоцій інших людей є найбільш базовим аспектом емоційного інтелекту, що робить можливим подальшу роботу, спрямовану на аналіз емоційної інформації. 

� Людина, яка знаходиться у доброму контакті з власними емоціями та переживаннями набагато легше зможе ідентифікуватися з іншою людиною та зрозуміти сутність її емоційного стану. 

� Бізнес-лідер, що погано розуміє власні емоції і переживання, а також не здатен до розпізнання емоційних станів і проблем своїх підлеглих, цілковито втрачає можливість до керування емоційним життям власного колективу.

	Використання емоцій
	� Вказує на здатність людини до використання емоцій з метою стимуляції різних видів інтелектуальної діяльності, таких як вирішення конкретних проблем та й просто розмірковування. 

� Використання емоцій стає на пригоді бізнес-лідеру у ситуаціях, коли необхідно розв`язати в короткий термін складне багатокомпонентне завдання, що потребує великих витрат часу та уваги до окремих деталей. 

� Понижений емоційний фон сприяє виконанню методичної, акуратної роботи, що потребує до себе особливої уваги. Добрий настрій сприяє прояву креативного мислення та творчої активності. 

� Лідер з добре розвиненим емоційним інтелектом володіє здатністю до використання змін власного настрою для вирішення різнопланових практичних завдань.

	Розуміння емоцій
	� Являє собою здатність не тільки до розуміння «мови емоцій», а й до оцінки особливостей співвідношення між емоціями, здатність бачити різницю між емоціями (наприклад, різницю між станом захоплення та щастям). 

� Включає в себе здатність до розуміння та вербального опису специфіки зміни емоційних станів. 

� Бізнес-лідер може добре розпізнавати емоції та особливості їх перегляду на напівсвідомому рівні й взаємодіяти з оточуючими, спираючись на несвідоме інтуїтивне відчуття емоційних особливостей тієї чи іншої ситуації, це буде свідчити про недостатність розвиненості його здатності до розуміння емоцій як компоненту емоційного інтелекту. Тільки свідомий аналіз, що починається з вербалізації та детального опису емоційної сторони ситуації, може свідчити про розвинену здібність до розуміння емоцій.

	Управління емоціями
	� Відображає здатність людини до управління власними емоційними станами та емоційними станами інших людей. 

� Управління емоціями здійснюється у контексті актуальних цілей людини, що ґрунтується на глибокому самоусвідомленні та детальному розумінні соціальної ситуації 

� Через «трансляцію» позитивних станів підлеглим бізнес-лідер тим самим забезпечує позитивну соціально-психологічну атмосферу в колективі, яка не тільки покращує самопочуття співробітників, а й позитивно впливає на ефективність праці.


Розвинений емоційний інтелект дозволяє лідеру
: 

� Знаходитися в гармонії з власними намірами та переживаннями.
� Забезпечувати довіру підлеглих і впевненість в успішності власного майбутнього.
 � Створювати унікальний психологічний клімат, що спонукає підлеглих ділитися своїми ідеями та способами вирішення конкретних завдань.
� Майстерно керувати мотивацією підлеглих.
� Підтримувати у підлеглих високий рівень креативності та готовності до прийняття здорового ризику.
� Підтримання в колективі спрямованості на неперервний розвиток та навчання 

� Підвищувати продуктивність праці за рахунок раціонального управління емоційними станами в колективі.
5. Психодіагностика студентів за методикою Холла для визначення рівня емоційного інтелекту (додаток В). Обробка результатів. 
Тривалість – 15 хвилин.

6. Завдання – аналіз кейсу «Сила уваги». 

Тривалість – 5 хвилин.

Ситуація. Ганна була господаркою невеликого бізнесу, що включав чотири магазини одягу та взуття. Своєю основним обов`язком вона вважала роботу з паперами, що відбирало майже весь її час і не давало їй можливості працювати з персоналом. Для того, щоб підвищити рівень продажів в своїх магазинах вона запросила групу тренерів, які були сприйняті персоналом дуже вороже. Працівники підкреслювали, що не отримали нічого нового від тренінгу, й почувають образу через те, що Ганна не вірить в їх професіоналізм. За результатами роботи тренери порекомендували Ганні найняти собі помічника, який би взяв на себе частину паперової роботи. Після того, як Ганна переклала на свого помічника частину своїх звичних обов`язків, вона отримала можливість частіше бувати в своїх магазинах, спілкуватися з персоналом, дізнаватися більше про їх проблеми та ідеї. Через два місяці продажі в магазинах Ганни почали суттєво зростати. Проаналізуйте цей кейс, спираючись на питання, що наведені у шаблоні. 

Завдання для аналізу кейсу «Сила уваги»:
З якими проблемами зіткнулися господарка бізнесу Ганна / працівники магазинів / група тренерів? 

Поясніть, яким чином відносини між господаркою бізнесу і працівниками впливають на ефективність бізнесу?

7. Завдання – аналіз кейсу «Довіряй мені, бо я директор» 

Тривалість – 5 хвилин.

Ситуація. Менеджмент IT-компанії направив психолога до однієї з своїх регіональних філій з метою діагностики актуальних проблем колективу. Справа в тому, що працівники філії завжди вчасно і сумлінно виконували завдання, поставлені перед ними центральним офісом. Та разом з тим, працівники цієї філії подавали найменшу кількість ідей для розробок нових продуктів серед усіх відділень компанії. Психолог провів індивідуальні та групові розмови з персоналом, анкетування й психологічне тестування, та виявив, що всі без винятку працівники вважають, що директор філії Олександр не довіряє їм. Це проявляється в постійних перевірках, зборах, прискіпливому аналізі результатів роботи. Під час індивідуальної сесії психолог вказав Олександрові на те, що його підлеглі почувають себе некомфортно через його мікроменеджмент. 

Більше того, вони почувають образу, бо він не довіряє їм. Олександр був надзвичайно здивований і пояснив це як непорозуміння. Він виглядав дуже щирим у своєму здивуванні і навіть засмученим. Психолог пояснив, що якщо давати підлеглим більше простору для самовираження вони будуть демонструвати кращі результати, з чим Олександр з готовністю погодився. Після цього психолог спитав його, чому ж він не робив цього досі. На що Олександр напівсвідомо й з запалом відповів: «Як же я можу їм довіряти?» Після цієї фрази Олександр відразу схаменувся й відзначив, що не мав цього на увазі. До самого кінця розмови з психологом він не зупинявся повторювати, що він повністю довіряє своїм підлеглим. Проаналізуйте цей кейс, спираючись на питання, що наведені у шаблоні.
Завдання – аналіз кейсу «Довіряй мені, бо я директор»:
З якими проблемами зіткнулися менеджмент IT-компанії/ працівники філії / директор філії? 

Відсутність яких важливих компонентів емоційного інтелекту продемонстрував Олександр?

8. Групова дискусія «Канали влади».

8.1. Самодіагностика «Особистісні каналами влади».
Тривалість – 10 хвилин.

Викладач пропонує студентам визначити, якими каналами влади вони користуються у житті. Викладач зачитує характеристики видів влади:
– Влада впливу. Взаємодія керівника з іншими впливовими людьми компанії, групи, колективу дає йому опосередковану силу влади. Підлеглі, спілкуючись із таким керівником, відчувають не лише його власну функцію, але й силу впливових людей (чи компаній), котрі стоять за ним. Через це влада посилюється (синергічний ефект). 

- Влада компетентності. Керівник, якщо він професійно підготовлений, має право виступати експертом із багатьох виробничих проблем. Підлеглі сприймають це як владний феномен. 

- Влада інформації. Виконавці постійно мають потребу в інформації. Керівник (лідер) регулює її доступ. Вияв влади – яка інформація, така і поведінка людей. 

- Влада керівного положення. Чим вища посада, тим вищий ступінь впливу на людей. 

- Влада авторитету. Керівник, що користується у підлеглих авторитетом, реалізує владний вплив на них без демонстрації своїх владних уповноважень. 

- Влада нагородження. Люди легко слухаються того, хто має право та можливість нагороджувати та милувати. Усі хочуть більше отримувати, просуватись по службі, тощо. Людина, здатна впливати на такі цінності, користується великим авторитетом. 

- Влада примусу. Спонукання людей до діяльності попри їхнього бажання. У якості інструментів такого спонукання є зауваження, догани, штрафи, звільнення. 

Питання для обговорення:

Які канали влади користуєтесь ви? 

Які не використовуєте? Чому? 

8.2. Викладач пропонує намалювати у робочому зошиті таблицю. Потім за допомогою «мозкового штурму» студенти винаходять вірну відповідь та усі разом заповнюють таблицю.

Тривалість – 10 хвилин.

ПІБ __________________________________

	Канал влади
	Якості керівника (лідера)
	Знання керівника (лідера)
	Уміння керівника (лідера)

	Влада впливу
	
	
	

	Влада компетентності
	
	
	

	Влада інформації
	
	
	

	Влада авторитету
	
	
	

	Влада нагородження
	
	
	

	Влада примусу
	
	
	



Питання для обговорення: 

Які якості, знання, уміння потрібні керівнику, щоб реалізувати успішну комунікацію за кількома каналами влади? 

При комунікації в яких каналах найбільше значення мають лідерські якості? 

Чому лідерські якості задіяні у всіх каналах влади, крім каналу примусу та покарання? 

10. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 2хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

11. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

11.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Типологія стилів керівництва

11.2. Роздрукувати бланк (додаток Г). Підготувати бланк та ключ до методики «Ваш стиль управління» (додаток Д).
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №3.
(кількість академічних годин – 2)
Хід 

практичного заняття

Мета практичного заняття – активізувати уявлення студентів стосовно стилів керівництва.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда),  текст методики Піп Вілсона (Pip Wilson) «Знайди себе на цьому дереві» (додаток Г), текст методики «Ваш стиль управління»  (додаток Д). 
1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Психодіагностика студентів за методикою Піп Вілсона (Pip Wilson) «Знайди себе на цьому дереві» (Додаток Д).
Тривалість – 10 хвилин.

Викладач зачитує розшифровку результатів тесту:
Якщо ви вибрали позицію номер 1, 3, 6 або 7, то це характеризує вас як цілеспрямовану людину, яка не боїться ніяких перешкод.

Якщо ваш вибір припав на один з наступних номерів: 2, 11, 12, 18 або 19, то ви товариська людина, котра завжди наддасть будь-яку підтримку друзям.

Вибір чоловічка під номером 4 визначає вас як людину зі стійкою життєвою позицією, яка бажає домогтися всіляких успіхів без подолання труднощів.

Номер 5 – ви часто буваєте стомлені, слабкі, у вас невеликий запас життєвих сил.

Вибір припав на чоловічка під номером 9 – ви весела людина, що любить розваги.

Номер 13 або 21 – ви замкнуті, часто схильні до внутрішньої тривоги та уникаєте частого спілкування з людьми.

Номер 8 – ви любите поринути в себе, міркувати про щось своє і занурюватися у власний світ.

Якщо ви вибрали номер 10 або 15 – у вас нормальна адаптація до життя, ви перебуваєте в комфортному стані.

Номер 14 – ви падаєте в емоційну прірву і швидше за все, схильні до внутрішньої кризи.

Позицію номер 20,зазвичай, вибирають люди з завищеною самооцінкою. Ви природжений лідер і хочете, щоб люди прислухалися саме до вас і ні до кого іншого.

Вибір припав на чоловічка номер 16? Ви відчуваєте себе втомленим від необхідності підтримувати когось, але, можливо, ви побачили на цій картинці, що номер 17 вас обіймає – в такому випадку ви схильні розцінювати себе як людину, оточену увагою.

3. Тема для обговорення: «Типологія стилів керівництва».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

Стиль керівництва –
1. Які основні елементи у структурі стилю керівництва…?
2. Стиль управління (керівництва) – це…?

3. Типи стилів керівництва…?

4. Авторитарне управління...?
5. Демократичне управління…?
6. Ліберальне (пасивне) управління…?
7. Анархічне управління…?
8. Методи керівництва…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Психодіагностика студентів за методикою «Ваш стиль управління» та обробка результатів (додаток Д).

Тривалість – 15 хвилин.

5. Робота у підгрупах. 
Тривалість – 15 хвилин.
Студенти утворюють 4 підгрупи. Визначається головний у групі – «головного конструктора». 
Кожному «головному конструкторові» потайки викладачем надається завдання - вести себе у відповідності до певного стилю керівництва (авторитарного, демократичного, співпрацюючого, ліберального). 

Усі  підгрупи отримують одне завдання - під керівництвом «головного конструктора» спроектувати план готелю.
Тривалість – 5-7 хвилин.

Викладач разом зі студентами вислуховують думку студентів кожної окремої підгрупи стосовно того як відбувався процес проектування готелю. 

Наприкінці обговорення усі повинні вгадати стиль керівництва «головного конструктора»
Підведення підсумків. Студенти повинні визначити позитивні та негативні сторони того, чи іншого стилю керівництва.

Тривалість – 5-7 хвилин.

5. Психотехнічна вправа «Тиск».

Тривалість – 5 хвилин.

Мета вправи Студенти утворюють пари, в яких розподіляються на перші і другі номери. Перший номер піднімає свою праву руку вгору і направляє у бік другого номера. Другий номер тисне у відповідь своєю правою рукою руку першого номера. 

Оцінка: поки перші номери тиснуть, другі номери автоматично чинять сильніший опір у відповідь, хоча такого завдання їм не було поставлено. Тиск автоматично викликає у відповідь тиск. 
Підведення підсумків. Обговорення того, що означає тиск для управління персоналом. 

6. Рольова гра «Деспот».
Тривалість – 15 хвилин.

Імітована ситуація: на приватній фірмі начальником відділу збуту призначений співробітник, який пропрацював вже кілька місяців, мав гарні стосунки з колегами, завжди був толерантною та неконфліктною людиною. Після ж призначення на нову посаду вибрав авторитарно-деспотичний стиль керівництва (звільнення, позбавлення премії та інше), що, в свою чергу, викликало конфлікт між ним та колективом.

Сценарій гри: студенти вибирають виконавця головної ролі «деспота» – керівника відділу та трьох учасників з різними моделями реагування на стиль керівництва «деспота» (беззаперечне виконання всіх вимог, що сприяє уникненню конфлікту; заперечення та відмова виконувати вимоги через колишні дружні стосунки, що провокує виникнення відкритого конфлікту; ухилення від виконання вимог керівника за рахунок побутових та сімейних обставин, що породжує незадоволення керівника, а отже, виникнення прихованого конфлікту).

Під час проведення гри чотири студенти розігрують проблемну ситуацію, яку придумали самостійно в контексті ролі. Після перегляду цієї ситуації, «деспот» оголошує збори колективу з питання розв’язання конфлікту. Головним аргументом «деспота» є безконфліктна поведінка підлеглого колеги. Під час проведення зборів учасники обговорюють ситуацію та висувають пропозиції стосовно розв’язання конфлікту. В кінці гри студенти мають прийняти рішення шляхом голосування щодо стилю керівництва «деспота».

Підведення підсумків. Викладач висловлює свою думку та підбиває підсумки гри, якщо бажаного результату не було досягнуто, то слід обговорити причини невдачі.

У системи стимулювання передбачено нарахування балів студентам, які виконували ролі, та тим, які брали участь в обговоренні. Отже, кожний студент буде намагатись виступити.

7. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

Оголошує завдання на наступне практичне заняття.

8. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

8.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Типи керівників та їх характеристика.
2. Якості і здібності керівника.
3. Труднощі у роботі керівників.
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ТЕМА 7.
Психологічні типи керівників

(загальна кількість аудиторних годин – 4)
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №1.
(кількість академічних годин – 2).

Мета практичного заняття – розширення уявлень стосовно типів керівників та наслідків їх управлінської діяльності.
Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).
Хід 
практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Типи керівників та їх характеристика».
Бліцопитування студентів стосовно форм типів керівників.

Тривалість – 10 хвилин.

Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Якості і здібності керівника».
Тривалість – 15 хвилин.

Викладач пропонує намалювати таблицю у робочому зошиті. Потім за допомогою «мозкового штурму» студенти винаходять вірну відповідь та усі разом заповнюють таблицю стосовно того які необхідні знання, уміння та якості керівникові для того, щоб керувати людьми та досягати результатів у роботі. 

	Знання
	Уміння 
	Якості

	
	
	

	
	
	


Потім пропонує проранжувати по мірі значимості для студентів їх значення (від 1 до 10) знань, умінь та якостей.

Викладач підводить підсумки цього завдання.

Що вам слід у собі розвивати для того щоби стати ефективним керівником – лідером?

4. Психотехнічна вправа «Визначення свого «Я».
Тривалість – 5 хвилин.

Мета: здійснення самоаналізу.
Інструкція: студентам тренінгу роздаються чисті аркуші паперу. Викладач пропонує протягом 2-ох хвилин, у письмовому вигляді, охарактеризувати себе відповідно до головних рис свого характеру – у такому вигляді «Я - ….» (10 якостей). Листи підписуються та здаються викладачеві (вони будуть використані у іншій вправі № 7).  

5. Вправа «Ресурс – Крапка».
Тривалість – 15 хвилин.

Мета вправи Студентам пропонується підписати аркуш паперу та поділити його на два стовпчики, підписавши: «Ресурс» та «Крапка». За командою викладача необхідно передати аркуш сусіду, що знаходиться праворуч. Отримавши іменний аркуш слід вписати у стовпчик «Ресурс» - якості які є у володаря аркуша, які йому допоможуть у керівній діяльності; У стовпчику «крапка – слід вписати ті якості, які будуть заважать під час управлінської діяльності.
Вправа продовжується доти, поки аркуш не вернеться його володарю. Потім студенти протягом 5 хвилин ознайомлюються з записами. Викладач пропонує висловитися стосовно того, чи все, що вказано у аркуші на думку власника є правильним. Якщо ні, то чому саме.

Викладач підводить підсумок стосовно того, що у кожного є сильні та слабкі сторони. Й тільки усвідомлюючи їх можна їх скоригувати.

6. Вправа «Скарб».
Тривалість – 10 хвилин. 

Хід вправи: Група об’єднується у пари. Кожна пара виходить у центр аудиторії. Інші всі слухають, не перебиваючи. 
Викладач зачитує:

Ви виходите із магазину і йдете по старому місту далі. Раптом бачите сяйво, що виходить знизу з-під землі. На вулиці порожньо, нікого немає. Ви починаєте копати і знаходите старий сундук, у ньому певний предмет. Це ваш скарб – найцінніше, що можна уявити. 

Один із студентів грає роль «скарбу», інший – слухає. 

Студенту треба  від імені найденого скарбу розказати, хто він й що він будете робити тепер, коли його викопали? Як допоможете своєму хазяїну досягнути великого успіху? 

Потім студенти міняються ролями.

Вправа завершується тоді, коли всі студенти приймуть участь у вправі. 

Питання для обговорення вправи: 

Чим вас найбільше вразили «скарби» інших студентів тренінгу? 

Що би ви запозичили у інших студентів? 

7. Вправа «Сам собі психолог».
Тривалість – 10 хвилин.

Хід вправи: Усі студенти сидять у колі, викладач по черзі дістає картки, на яких у попередній вправі №4, кожен написав свою характеристику, та без оголошення автора картки, зачитує зміст. 

Завдання для студентів полягає в тому, щоб встановити, кому належить характеристика. Власник картки співвідносить отримані результати зі своїм баченням себе.

8. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

9. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

9.1. Підготуватися до опитування з наступного навчального питання: «Труднощі у роботі керівників».
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №2.
(кількість академічних годин – 2)

Мета практичного заняття – розвиток переконання, що труднощі – це лише завдання, які слід вирішити; розвиток умінь вирішувати труднощі.
Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), таблички із заломленим верхнім краєм (приблизно 4 см) на мотузку. малюнок «Будинок».
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Труднощі у роботі керівників»
Бліцопитування студентів стосовно труднощів у роботі керівників. 
Результати опитування запитуються на дошці. Викладач повинен записувати у два стовпчики. 
Потім, пропонує визначити студентам характер труднощів у роботі керівника (тобто суб’єктивного та об’єктивного характеру.

Тривалість – 10 хвилин.

Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Вправа «Будинок».
Тривалість – 20 хвилин.

Хід вправи: Студенти об’єднуються у три підгрупи. Кожній підгрупі дається завдання побудувати «Будинок» і заповнити його за поданим зразком:
* фундамент  - написати своє поняття, що таке колектив;

* основна частина, цеглинки – форми і методи роботи, щодо згуртування колективу;

* вікно - фактори, що руйнують згуртованість колективу;

* двері відчинені - фактори, що допомагають покращити психологічний клімат в колективі;

* сонечко – риси педагога, що допомагають працювати в колективі;
* хмарки – поміркувати, що заважає працювати в колективі;
* дах – навести приклади творчості в роботі.

Обговорення. 
Висновок.  Співпраця – це головна умова існування колективу, тільки взаємодіючі і підтримуючи один одного, ми можемо досягти успіхів в діяльності, а як зробити щоб бути не просто членом, а учасником команди ви бачите.
4. Рольова гра «Упередження за написом».

Тривалість – 20 хвилин.

Мета: студенти повинні пережити, що упередження, такі як «невдаха», «прискіпа-критикан», «експерт» переводять дискусію з ділового рівня на блокуючий, негативний емоційний рівень.

Обладнання: таблички із заломленим верхнім краєм (приблизно 4 см) на мотузку.

Хід гри: Студентам роздаються інструкції, кожному індивідуальна. 
Підготовка. Кожен студент одержує табличку, на якій вказано його роль: 
1 – блазень, 
2 – начальник, 
3 – невдаха, 
4 – експерт з усіх питань,
5 – бюрократ, 
6 – критикан, скиглій, 
7 – знедолений, 
8 – інтриган, 
9 – робоча конячка, 
10 – деспот, 
11 – новатор, 
12 – душа компанії.  
З числа студентів призначається експерт. Кожен може прочитати лише табличку в інших, свою він не бачить (таблички потрібно прикріпити так: верхній край заломлений на 90 градусів).

Викладач ставить перед групою проблему: «У Вашому підрозділі останнім часом погіршилася виконавська дисципліна, почастішали випадки розпивання спиртних напоїв на робочому місці, систематичні спізнення і прогули. Збільшилася кількість скарг з боку населення на неякісне виконання персоналом Вашого трудового колективу службових обов’язків. Ви – члени трудового колективу і Ваше завдання – виробити програму дій (план) для усунення недоліків і якісного поліпшення службової дисципліни серед персоналу і результатів діяльності трудового колективу в цілому». 
Завдання викладачу – організувати дискусію. 

Спочатку студенти справді прагнуть по-діловому розв’язати проблему. Поступово вони починають поводитися так, як написано на табличках їх колег, наприклад, слова блазня не сприймаються всерйоз, приймаючи рішення завжди дивляться на начальника, критикана-скиглія оцінюють як неконструктивного прискіпу, вину переносять на невдаху тощо.

Студенти, які не бачать своїх написів, через поведінку інших і ставлення до себе стають невпевненими, і неусвідомлено їх поведінка починає відповідати ролі на табличці. Через це група від конструктивного вирішення проблеми вганяється в міжособистісний конфлікти. Через деякий час досягається той ефект, коли більше не говорять про саму проблему.

Варіанти: Ролі на табличках можна роздавати студентам відповідно до їхніх справжніх ролей, які вони одного разу пережили в робочих колективах.

Деталі: деякі групи дуже тактовні, тоді викладач повинен сказати на вухо кожному: поводьтеся з іншими так, як написано на його табличці, відповідно до його ролі.

Оцінка. Основні питання: 
Що трапилося під час вашої наради? Як це перенесли інші? 
Чи втратили ви мету вирішення проблеми і чому? 
Як упередження може вплинути на ваше ставлення до співробітників?

5. Притча.
Тривалість – 5 хвилин.

«…До однієї оази прийшов молодий юнак, попив води і запитав у старого, який відпочивав біля джерела:

- Які люди тут живуть?

Старий в свою чергу запитав у юнака:

- А які люди живуть там, звідки ти прийшов?

- Купка егоїстів з поганими помислами – відповів молодий чоловік.

- Таких же знайдеш і тут – сказав старий.

В той же день інший юнак підійшов до джерела втамувати спрагу, він привітався і запитав:

-Які люди живуть в цьому місці?

Старий у відповідь задав те ж питання:

- А які живуть там, звідки ти прийшов?

- Прекрасні! Гостинні і дружелюбні. Мені боляче було розлучатися з ними.

- Таких же знайдеш і тут – сказав старий.

Один чоловік, який чув обидві розмови, спитав:

- Як ти міг дати два таких різних відповіді на одне і те ж питання?

На що старий відповів:

- Кожен із нас може бачити тільки те, що несе в своєму серці.…»
Висновок. У наших руках можливість створити в закладі таку атмосферу, в якій всі будуть почувати себе «як удома», атмосферу психологічного комфорту, атмосферу любові і прийняття

6.  Вправа «7 факторів».
Тривалість - 25 хвилин. 

Мета: тренування умінь студентів домовлятися між собою.

Необхідні матеріали: листи ватману, фломастери та олівці.

Хід виконання вправи. Вправа виконується в два послідовних етапи. Викладач об’єднує студентів у команди по 5-6 осіб та пропонує скласти список із 7 факторів, які є найбільш значущими для роботи в колективі, наприклад: вміння уважно слухати один одного, довіра, активність всіх членів команди та ін.

Перший етап. Кожна команда отримує ватман та починає виконувати завдання. На це відводиться 10 хвилин.

Другий етап. Кожна команда повинна проранжувати фактори за значущістю для роботи в колективі. Обов’язковою умовою виконання є те що, з рішенням повинні погодитися всі студенти команди. На цей етап також відводиться 10 хвилин.

Після цього команди по черзі презентують свої напрацювання, пояснюючи принцип ранжування факторів.
Викладач організовує обговорення отриманих результатів.

Запитання для обговорення:

· Наскільки швидко ви змогли скласти список факторів? 
· Що заважало, а що допомагало в цьому процесі?

· Як швидко був знайдений зрозумілий для всіх варіант ціннісної градації у визначенні факторів?

· Про які фактори йшла суперечка?

· Було у вас відчуття, що інші члени команди вас не розуміють та не чують?

· Які труднощі виникли при визначення значущості факторів?

· Які якості ви б хотіли розвивати в собі надалі?

· Чим була корисна ця вправа?

7. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

8. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

8.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Делегування, як процес.
2. Елементи делегування повноважень.
3. Критерії правильного делегування.
4. Система методів контролю делегування.
8.2. Роздрукувати бланк (додаток Є).
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ТЕМА 8.
ПСИХОЛОГІЯ ДЕЛЕГУВАННЯ ПОВНОВАЖЕНЬ І ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ 

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – розвиток переконання, що труднощі – це лише завдання, які слід вирішити; розвиток умінь долати труднощі.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), таблички із заломленим верхнім краєм (приблизно 4 см) на мотузку, малюнок «Будинок»,  бланк з описом матриці Ейзенхауера.
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Делегування, як процес».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 15 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Під делегуванням розуміють…?
2. Питання делегування повноважень стосується…?

3. Коли можлива передача повноважень…?

4. Що необхідно враховувати у процесі делегування…?

5. Сторони правильного делегування…?
6. Делегування в загальному значенні – це…?

7. Переваги делегування…?
8. Що дозволяє працівникам делегування…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Вправа «Спілкування – це просто?».
Тривалість – 15 хвилин.

Хід вправи: Викладач надає завдання кожному студенту протягом 2 хвилин зробити нескладний малюнок так, щоб «художник» міг згодом легко описати його іншому словами (наприклад, намалювати кілька симетричних геометричних фігур). Для економії часу можна скористатися заздалегідь підготовленими малюнками, які викладач роздає студентам перед початком вправи. 

Викладач пропонує об’єднатися у пари, члени яких не показують один одному свої малюнки. 
Пара сідає спинами один до одного, перший студент описує другому свій малюнок словами. Другий студент намагається відтворити малюнок, виконуючи вказівки першого, але не ставлячи йому додаткових запитань. 
Студенти міняються ролями, але цього разу той, хто відтворює малюнок за описом партнера, уже може ставити додаткові запитання. Потім члени пари обмінюються результатами. 

Коли всі студенти завершили роботу, тренер проводить обговорення результатів, фокусуючи увагу на тому, що процес спілкування складається з певних структурних компонентів, кожен з яких має певне значення. Доцільно обговорити роль кожного компонента для забезпечення ефективного спілкування, зокрема підкреслити, чому малюнки другого студента пари, який мав можливість ставити додаткові запитання (мав зворотний зв’язок з відправником повідомлення), зазвичай були точнішими, ніж малюнки першого учасника.
4. Тема для обговорення: «Елементи делегування повноважень».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Співвідношення між обсягом повноважень і завданням…?
2. Обмеження повноважень – це…?

3. Найважливішим принципом делегування є…?

4. Основні правила (техніка) делегування…?
5. Специфічні обов´язки підлеглих із делегування…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
5. Тема для обговорення: «Критерії правильного делегування».
Бліцопитування студентів стосовно основних критеріїв делегування.
Тривалість – 10 хвилин.

Підведення підсумків опрацьованого питання.
6. Вправа «Заборона наказового способу».

Тривалість – 10 хвилин.

Мета: Закріплювати вміння вербальної комунікації.

Хід вправи: Потрібно переформулювати фрази, сказані у наказовому способі.

Приклади фраз:

«Дай мені спокій, я б хотіла залишитись одна і подумати»
«Переключи на іншу програму, я хочу подивитися серіал»
«Відійди від мене, я не хочу з тобою розмовляти»
«Подзвони мені обов’язково, якщо затримуєшся» тощо…

Запитання:

- Які труднощі виникли?

- Що зацікавило?

- Чи може чомусь навчити ця вправа?

7. Вправа «Паперовий кухоль».
Тривалість – 10 хвилин.

Хід вправи: Викладач пропонує кожному учаснику протягом 30 секунд придумати й записати максимальну кількість варіантів використання паперового кухля. 

Тренер запитує учасників щодо кількості варіантів і записує найбільшу (як правило, це 4–6 варіантів). 

Далі тренер пропонує об’єднатися в малі групи у складі 2–3 учасників, попрацювати над цим завданням уже разом протягом 30 секунд. 

Тренер запитує групи щодо кількості варіантів і записує найбільшу (як правило, це вже 9–11 варіантів). 

Насамкінець тренер призначає кількох учасників для запису всіх ідей, які напрацює вся група разом протягом тих самих 30 секунд. 

Підрахунок покаже, як правило, що разом група здатна вигадати 20–30 варіантів використання кухля. 

Викладач ініціює обговорення порівнянь процесу індивідуальної та групової роботи, досягнутих результатів.
8. Тема для обговорення: «Системи методів контролю делегування».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Коли делегування здійснюється неправильно…?

2. Формалізована система контролю…?
3. Особисте спостереження…?
4. Звіти про роботу…?
5. Контрольні виміри…?
6. Скасування права…?
7. Перепризначення виконавців…?
8. Ефективний контроль делегування вимагає…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
9. Заповнити «Матрицю Ейзенхауера» (дивись додаток Є).

Тривалість – 20 хвилин.

Викладач об’єднує студентів у дві міні-групи. 
Кожна група отримує роздаткові бланки з описом матриці Ейзенхауера  та завдання за 15 хвилин приготувати презентацію на наступну тему: 
Як функціонує матриця Ейзенхауера? 
Наведіть приклад заповнення матриці Ейзенхауера на власному дні (тижні)? 
Презентації груп та обговорення в групі.
10. Підведення підсумків практичного заняття.
Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

11. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

11.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Поняття та сутність маніпуляції.
2. Характеристика прийомів маніпулювання.

3. Моделі маніпулятивного впливу.

4. Основні правила протидії маніпулюванню.
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ТЕМА 9.
ПСИХОЛОГІЯ МАНІПУЛЮВАННЯ

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – уміння визначати маніпулятивні технології. 

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), картки з завданнями, листи ватману, фломастери та олівці, картки з ролями типів маніпуляторів.

Хід
практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Поняття та сутність маніпуляції». 
Бліцопитування студентів стосовно поняття та сутності маніпуляції.
Тривалість – 5 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Суб'єкт маніпулювання – це…?

2. Інструменти маніпулювання – це…?

3. Жертва маніпулювання – це…?

4. Мішені маніпулювання – це…?

5. Маніпулювання – це…?

6. Джерела активності людини…?

7. Регулятори активності людини…?
8. Когнітивні (інформаційні) структури…?
9. Типи маніпуляторів…?
10. Основні стратегії маніпуляторів…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Характеристика прийомів маніпулювання».
Бліцопитування студентів стосовно характеристик типів маніпуляції.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Прийом «Симуляція плутанини».

2. Прийом «Товстошкірий».

3. Прийом «Казанський сирота».

4. Прийом «Мавпа на шиї».

5. Прийом «Дозування інформації».

6. Прийом «Напівправда».
Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Вправа «Аналіз маніпулятивних ігор, що використовуються у діловому спілкуванні». 

Тривалість: 15 хвилин.

Хід вправи: Викладач роздає ролі 9 учасникам.

1. «Сороконіжка».
2. «Блазень гороховий».
3. «Вічний учень».
4. «Жертва неуважності, чи сирота казанська».
5. «Людина зі зв'язками».
6. «Скандаліст».
7. «Пацифіст».
8.  «Хитрий лис».
9. Керівник.

Задання для 8-ми студентів: Зіграти свою роль відповідно до картки. 

«Сороконіжка» – прагне отримати якомога більше нескладних завдань, не піклуючись особливо про те, чи впорається він з ними, і не замислюючись про наслідки. Це дозволяє йому щоразу відмовлятися від нелегких завдань, посилаючись на зайнятість. Він любить повторювати: «Мене і так рвуть на частини! У мене ж не сорок рук і не сорок ніг!». 

«Блазень гороховий» – блазнюючи і пустуючи, вносить розрядку в будь-яку критичну ситуацію. Більше того, часом він єдиний, хто, сміючись, «говорить правду королю». За це його люблять у колективі, багато чого йому прощають. І він чудово цим користується, перестаючи повноцінно працювати, всіляко демонструючи, що робота йому дається важко. 

«Вічний учень» – демонструє оточуючим свою наївність, демонструє із себе таку собі «святу простоту». Тим самим він майстерно викликає в оточуючих природне бажання надати допомогу, і таким чином він спритно перекладає свої обов’язки на інших. 

«Жертва неуважності, або сирота казанська» – навмисно уникає керівника, намагається якомога рідше потрапляти на очі. А потім, у відповідь на зауваження з приводу невиконаної роботи, заявляє, що він був остаточно покинутий і ним не керували. Це не що інше, як прихована провокація. 

«Людина зі зв’язками» – постійно підкреслює свої навіть незначні успіхи, не забуваючи при цьому щоразу нібито випадково зазначити кілька слів про те, з якими людьми він нібито «на короткій нозі». Таким чином він намагається підняти свій авторитет і відвести від себе претензії з приводу якості його роботи. Які можуть бути претензії до одного із високопоставлених осіб! Життя непередбачуване, раптом і лідеру знадобиться допомога від цього співробітника - людини з такими зв’язками! 

«Скандаліст» – він рознесе в пух і прах кого завгодно. Таким чином він зміцнює свої позиції і при нагоді легко ухиляється від критики на свою адресу у разі провалу дорученої йому справи.

«Пацифіст» – завжди ухиляється від доручення і пов’язаної з цим відповідальності. Мотивує свою відмову тим, що у нього немає права карати людей, що тимчасово потрапили йому в підпорядкування, а без цього нібито керувати неможливо. 

«Хитрий лис» – завжди доброзичливий, неконфліктний, в потрібний момент вміє, ніби ненароком, висловити захоплення лідером прямо йому в очі і наодинці, і при всьому оточенні. Зовнішній ефект такої поведінки очевидний: підвищується рейтинг лідера в колективі і підвищується самооцінка ласого на лестощі лідера. 

Завдання для керівника: дати завдання своїм 8-м підлеглим - усім разом намалювати стінгазету на тему «Психологія» та керувати цим процесом.

Під час виконання завдання керівник повинен намагатися заставити зробити те, що він доручив.

Обговорення вправи. Усім намогтися визначити стратегію маніпуляцій 8 героїв. Якщо роль вгадано, то викладач пропонує зачитати студенту свою роль.

Підсумки викладача.

У всіх перерахованих випадках психологічних ігор лідеру доцільно, ігноруючи займану співробітником позицію, виявити ту сферу діяльності, де він сильніший своїх колег, і демонструвати йому щиру повагу тільки за реальні успіхи. Як цього добитися на ділі результату.

Відповідно до закону Ранемона, існує чотири типи людей: 

хто сидить спокійно і нічого не робить, а хто говорить про те, що треба сидіти спокійно і нічого не робити; 

хто робить;

хто говорить про те, що треба робити. 

З яких би прекрасних людей не була сформована ваша команда, рано чи пізно вам доведеться зіткнутися з тими психологічними іграми, в які почнуть грати ваші підлеглі. І лише від вас залежить, опинитеся ви залученими в них або ж зможете нейтралізувати хитромудрі дії свого оточення. Перш за все ви повинні знати, що за всіма їх хитрощами стоїть нездоланне прагнення полегшити своє життя і забезпечити собі будь-які привілеї. Це, природно, погіршує психологічний клімат в колективі і гальмує справу. 

5. Тема для обговорення: «Моделі маніпулятивного впливу».

Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Модель впливу, орієнтованого на умовивід жертви…?
2. Модель перцептивно-орієнтованого впливу на жертву...?
3. Модель операціонально-орієнтованого впливу на жертву…?
4. Модель впливу, орієнтованого на особистісні структури жертви…?
5. Модель впливу, орієнтованого на духовну експлуатацію жертви…?
6. Модель конвенціональної-орієнтованого впливу на жертву…?
7. Модель конвенціональної-орієнтованого впливу на жертву…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
6. Тема для обговорення: «Основні правила протидії маніпулюванню».

Бліцопитування студентів стосовно основних правил протидії маніпулюванню.
Тривалість – 5 хвилин.

7. Вправа «Три правди одна неправда».
Тривалість – 15 хвилин.

Мета: підняти настрій та працездатність; підготувати групу для опрацювання знань, стосовно вербальних та невербальних ознак брехні і нещирості в показаннях студентів кримінального провадження.

Матеріальне забезпечення : лист паперу та ручка.
Хід вправи: Викладач пропонує студентам поділити лист зошита на чотири частини. У трьох частинах необхідно швидко написати про себе правдиву інформацію, а в четвертій неправду. Далі необхідно всім студентам взяти свій зошит та підвестися і розташуватися у колі. 
Інструкція для студентів: Кожному необхідно поспілкуватися з 5 іншими студентами. Обмінятися інформацією про себе з п’ятьма іншими студентами та вгадати де правдива інформація, а де ні.

Запитання для обговорення:

· Чим корисна була ця вправа?

· Скільки раз Ви угадали неправдиву інформацію?

· На що Ви звертали увагу, аналізуючи отриману інформацію, щоб розкрити неправду?

Викладач, користуючись інформацією з додатку, звертає увагу студентів на невербальні і вербальні сигнали нещирості та підкреслює важливість розуміння цих ознак при проведення допиту.

8. Вправа «Дар переконання».
Тривалість – 15 хвилин.

Мета: надання допомоги студентам у розумінні того, що таке переконлива мова, формування навичок візуальної діагностики брехні, розвиток навичок переконливої мови.

Матеріал: пусті коробки з під сірників
Хід вправи: викликаються два студенти. Кожному з них ведучий дає сірникову коробку, в одній з яких лежить кольоровий папірець. Після того, як курсанти з'ясували в кого з них у коробці лежить папірець - кожний починає доводити «публіці» те, що саме в нього в коробці лежить папірець.

Завдання „публіки» вирішити шляхом консенсусу, у кого ж саме лежить у коробці папірець. У випадку, якщо «публіка» помилилася - ведучий придумує їй покарання (наприклад, протягом однієї хвилини - пострибати).

Гру можна повторити 2-3 рази.

9. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 5 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

10. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

10.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Поняття «інновація» та «нововведення».
2. Типові реакції на нововведення та психологічні бар'єри, їхня характеристика.
3. Головні передумови позитивного ставлення до нововведень.
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ТЕМА 10.
ПСИХОЛОГІЧНА ПІДГОТОВКА УПРАВЛІНСЬКИХ КАДРІВ ДО НОВОВВЕДЕНЬ В ОРГАНІЗАЦІЇ

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – розвиток уміння сприймати інновації та мотивувати підлеглих.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), лист паперу та ручка.
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Поняття інновація та нововведення»
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Нововведення – це…?

2. Інновація – це…?

3. Сутність базового поняття «інновація»…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Типові реакції на нововведення та психологічні бар'єри, їхня характеристика».
Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Психологічні бар'єри класифікують за…?

2. Організаційно психологічні бар'єри…?
3. Ціннісно-орієнтаційний бар'єр…?
4. Традиційно-нормативні бар'єри– це...?

5. Когнітивно-психологічні бар'єри…?
6. Психомоторні бар'єри…?
7. Психологічні бар'єри – це…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Головні передумови позитивного ставлення до нововведень».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Суттєва передумова позитивного ставлення до нововведення – це…?

2. Діагностичні методи – це…?

3. До оперативних методів належать…?

4. До комплексного дослідження ситуацій нововведень потрібно віднести…?

5. Головні цілі психологічних методів – це…?

6. Під психологічною готовністю потрібно розуміти…?

7. Виділяють такі складові готовності…?

8. Рекомендують такі прийоми стимулювання як…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Вправа «Подолання стереотипів».
Тривалість – 20 хвилин.

Мета. Зрозуміти роль стереотипів, які зумовлюють опір організаційним змінам, і опанувати навички їхнього подолання. 
Завдання. Проаналізуйте зазначені в таблиці варіації стереотипів. Визначте, які методи подолання опору підходять для кожного конкретного випадку і який стиль проведення змін найбільш доцільно використовувати. 
Таблиця
Стереотипи і шляхи їхнього подолання
	Варіації стереотипів
	Форма прояву опору
	Методи подолання опору
	Стиль проведення змін

	«Це в нас уже є»
	Наводиться приклад, дещо подібний до пропонованої зміни
	
	


	Варіації стереотипів
	Форма прояву опору
	Методи подолання опору
	Стиль проведення змін

	«Це в нас не вийде»
	Наводиться цілий перелік факторів, які не дають змоги навіть сподіватися на позитивний результат від зміни
	
	


	«Це не вирішує наших головних проблем»
	Оскільки може бути кілька точок зору на головні проблеми, то й зміна може бути оцінена як неадекватна
	
	

	«Це потребує доопрацювання»
	Зміна оцінюється як дещо «сире», недоопрацьоване і відхиляється
	
	

	«Тут не все рівноцінно»
	Від запропонованої зміни відокремлюють деякі істотні моменти, без яких вона втрачає будь-який сенс
	
	

	«Є й інші пропозиції»
	Сторона, що пропонує зміни, ставиться у свідомо невигідні умови конкуренції з іншими ініціаторами змін і змушена з’ясовувати з ними відносини
	
	


5. Групове обговорення психологічних характеристик, які можуть сприяти психологічному опору нововведенням (за Г. Ватсоном).
Тривалість – 10 хвилин.

Викладач зачитує характеристику, студенти висловлюють свої міркування. Викладач підводить підсумок.

1. Звичка. Виникає внаслідок повторення певної поведінки. Наприклад, керівник постійно поводиться авторитарно, оскільки всіх влаштовує така поведінка. 

2. Приклад. Одного разу вдало виконане завдання стає прикладом для наслідування, тобто моделлю. 

3. Вибірковість і стримування. Хоча б раз сформульоване твердження, тип інформації впливають на ставлення. Викладачі, наприклад, не реагують на нові підходи у викладанні, оскільки вважають, що це лише теорія, яка не спрацьовуватиме на практиці. 

4. Залежність. Люди часто залежать від відносин. Хоча вони намагаються чинити опір думці й очікуванням інших, такі залежні відносини перешкоджають можливості незалежно мислити. 

5. Сумніви та регресія. Реакцією невпевнених людей часто є спроба швидко повернутись до відомих і випробуваних старих принципів. 

6. Інформаційне повідомлення викладача «Стадії відмови за Г. Ейшгольцем». 
Тривалість – 10 хвилин.

Подібно до існування трьох стадій засвоєння нововведень (наприклад, усвідомлення, зацікавлення, оцінювання, випробування та впровадження), Г. Ейшгольц виділяє стадії, через які послідовно проходить людина, коли чинить опір чи відкидає нововведення.
На кожній стадії він встановлює: 
(1) форму опору,
(2) причину опору;
(3) прогнозовану відповідь (див. табл.). 
Таблиця
Стадії відмови за Г. Ейшгольцем
	Причина опору
	Форма опору/Прогнозована відповідь

	Незнання / Недостатнє поширення
	«Важкий доступ до інформації».

	Зважене твердження/ Дані не мають логічного підтвердження
	«Спочатку почекаю і побачу, наскільки це добре, а потім уже спробую».

	Ситуативна/ Дані не мають матеріального підтвердження
	«Інше є настільки ж добрим»; «Правила забороняють це робити»; «Потрібно надто багато часу і грошей».

	Особиста / Дані не мають психологічного підтвердження
	«Не знаю, чи зможу впоратись з обладнанням»; «Знаю, що маю використовувати це, але не маю часу»; «Усі ці прилади ніколи не зможуть замінити людину».

	Експериментальна / Теперішні чи минулі випробування
	«Якось я спробував це і мені не сподобалось»


7. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

8. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Поняття конфлікту. Види конфліктів.
2. Психологічний аналіз конфліктів.
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ТЕМА 11.
ПСИХОЛОГІЯ КОНФЛІКТІВ ТА ШЛЯХИ ЇХ ВИРІШЕННЯ У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ

(загальна кількість аудиторних годин – 6)
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №1

(кількість академічних годин – 2).

Мета практичного заняття – розвиток умінь здійснювати аналіз конфліктної ситуації.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда), картки зі стилями поведінки.

Хід 
практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Поняття та класифікація конфліктів, причини їх виникнення».
Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. З позиції психології конфлікти – це…?
2. Конструктивні конфлікти – це…?

3. Управляти конфліктом – це…?
4. Конфлікт – це…?
5. Організаційний конфлікт– це...?
6. Коли виникає організаційний конфлікт…?
7. Коли здебільшого виникає виробничий конфлікт…?
8. Чим зумовлені міжособистісні конфлікти…? 

9. Основною ознакою для класифікації конфліктів за М. Дейчем є…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Психологічний аналіз конфліктів».
Бліцопитування студентів. 
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Причинами міжособистісного конфлікту є…?

2. Неадекватність «імпліцитної теорії особистості» полягає…?

3. Характеристика конфлікту типу індивід–група…?
4. Характеристика конфлікту між керівником і групою…?
5. Найкращий спосіб уникнути конфлікту – це…?

6. Конфлікт між групами – це…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.

4. Вправа «Продовжите речення». 

Тривалість – 15 хвилин.

Мета: визначення стилів поведінки у конфліктній ситуації

Хід вправи: Вправа виконується по колу: один студент ставить умову, де обговорена деяка конфліктна ситуація. Наприклад: «Якби мене обрахували в магазині...». Наступний, що знаходиться поруч, продовжує, тобто закінчує пропозицію. Наприклад: «... я став би вимагати книгу скарг». 

Доцільно провести цю вправу в декілька етапів, з кожнім студентом, після чого проходить обговорення. 

Викладач відзначає, що як конфліктні ситуації, так і виходи з них можуть повторюватися. 

5. Вправа «Перетворення свинцю на золото».

Тривалість – 15 хвилин.

Хід вправи: Перший студент звертається до сусіда, що знаходиться праворуч зі словами : «конфлікт – це погано, тому що….» і продовжує думку, чому конфлікт несе негатив, той до кого звертались із цими словами відповідає : «Так це погано, але…» й намагається знайти який позитив у конфлікті, наступний студент знову висловлює негатив на рахунок конфлікту. Вправа продовжується, поки коло не замкнеться.

Висновок: робиться керівником групи, де він показує позитивні сторони конфлікту.

- Конфлікти показують проблеми, які мають бути вирішені.

- Конфлікти звертають увагу на те, що нам треба змінюватися.

- Конфлікти розкривають наші прагнення і бажання.

- Конфлікти з’ясовують, хто ми є, якими є наші цінності, а також допомагають нам зрозуміти іншу людину.

- Конфлікти послаблюють нудьгу. Звертають увагу на нові цілі, стимулюють інтерес.

6. Вправа «Способи вирішення конфлікту».

Тривалість – 15 хвилин.

Хід вправи: Студентам слід об’єднатися у чотири підгрупи. Кожній пропонується на вибір картки з таким змістом:

Конкуренція : «Щоб я переміг, ти повинен програти».

Пристосування « Щоб ти виграв, я повинен програти».

Компроміс «Щоб кожен з нас щось виграв, кожен повинен щось програти».

Співробітництво « Щоб я виграв, ти теж повинен виграти».

Кожній підгрупі пропонується обговорити, підготувати і програти в ролях конфліктну ситуацію, в якій показується певний вид поведінки.

Обговорення: як цей вид поведінки в конфлікті впливав на ваш емоційний стан, ваші почуття? Які причини спонукають людей обирати такий стиль поведінки в конфлікті? Який стиль найконструктивніший для добрих взаємостосунків?

Узагальнюючи проведену роботу можна прийти до висновку про те, що для стратегії уникнення в конфлікті не характерна наполегливість з метою задоволення власних інтересів. Найбільшою наполегливістю задля задоволення власних інтересів характеризується конкуренція. Співпраця поєднує максимальну наполегливість щодо задоволення як власних інтересів, так і інтересів іншої людини.

7. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 3 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

8. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

8.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1. Особливості розвитку і вирішення конфліктів.
2. Класифікація конфліктів, причини їх виникнення. 

3. Основи проведення медіації.
4. Що собою представляє медіація?

5. Чим вона відрізняється від психологічної консультації?

6. Які вимоги до медіатора?

7. Що не повинен роботи медіатор?
8. Які принципи медіації?

9. Які основні правила проведення медіації?

10. Які етапи проведення медіації?

ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №2.
(кількість академічних годин – 2)

Мета практичного заняття – розвиток умінь визначати особливості конфліктної ситуації.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).
Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Особливості розвитку і вирішення конфліктів».
Бліцопитування студентів. 

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. У динаміці конфлікту здебільшого виділяють такі етапи…?
2. Конфліктна поведінка – це…?

3. Конфліктні дії – це…?

4. Відкрита боротьба – це…?

5. Вибирають стиль компромісу здебільшого у таких випадках...?

6. Співпрацю вибирають у таких випадках…?

7. Діапазон вирішення конфлікту – це…?

8. Організаційне (механічне) припинення конфлікту– це…?

9. Часткове вирішення конфлікту – це…?

10. Керівник повинен…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Мозковий штурм «Основні положення медіації».

Тривалість –5 хвилин.

Перелік запитань для опитування: 

1. Що собою представляє медіація?

2. Чим вона відрізняється від психологічної консультації?

3. Які вимоги до медіатора?

4. Що не повинен роботи медіатор.

5. Які принципи медіації?

6. Які основні правила проведення медіації?

7. Які етапи проведення медіації?

Викладач резюмує отриману інформацію після кожного запитання. 

4. Інформаційне повідомлення.

Тривалість – 20 хвилин.

Залежно від отриманої інформації викладач доповнює знання студентів.

Наприклад:

Етапи проведення медіації:

1 етап - перший контакт

Встановлення довіри та атмосфери безпеки. 

Для цього необхідно:

1) Зустріти учасників у двері та запропонувати їм місця за столом переговорів.

Варто звернути увагу на те, щоб :

А) сторони не сиділи одна навпроти іншої - це спонукатиме їх продовжувати суперечку;

Б) сторони самі обрали місце де їм зручніше сидіти; 

В) сторони не порушували особистісний простір один одного – це не дасть можливості їм відчути захищеність.

2 етап – вступне слово медіатора.
Мова медіатора
Він повинен: 
а) говорити впевнено, вагомо, чітко, ясно, по суті, виразно, логічно, послідовно; 
б) обрати правильний тон; 
в) розставити логічні наголоси;
г) знайти точну інтонацію і т.д.
Медіатор повинен уникати у мові таких висловлювань як: «якби», «всього лише», «трохи», «судячи з усього», «я – людина нова», «я – не оратор», «я – малодосвідчений фахівець», «я – не компетентний у цьому питанні» та ін. (так як вони викликають недовіру та створюють враження невпевненості медіатора у собі); 

Медіатор повинен вміти "тримати" увагу сторін, постійно переконуючись в тому, що сторони уважно слухають його і розуміють те, про що він говорить.
У кабінеті, де проводиться медіація, перед очима сторін повинні висіти окремо принципи медіації та окремо правила поведінки сторін.
3 етап - презентація сторін.

Завдання цього етапу - надання сторонам можливості висловитися про конфліктну ситуацію і висловити їхнє ставлення до неї.

Значна увага на даному етапі необхідно приділяти роботі з емоціями і переживаннями сторін щодо конфліктної ситуації і тих наслідків, до яких вона призвела.

На цьому етапі медіатор:
І. Пропонує кожній стороні окремо описати конфліктну ситуацію та пояснити, що сталося.

ІІ. Пропонує визначитися, хто буде починати розповідь (почати розповідь про своє бачення ситуації пропонується, як правило, тієї стороні, яка звернулася з проханням про проведення медіації).

Під час розповіді сторони медіатор:
1) є активним слухачем ( шляхом несловесної підтримки мовця: контакт очей, "поза слухання", кивки, вираз згоди: "Угу", "Так-так" тощо).

2) робить для себе необхідні позначки в блокноті, щоб не упустити в подальшому важливі деталі.
3) в разі необхідності задає уточнюючі питання.

Медіатор повинен:
· забезпечити необхідний порядок, тобто слідкувати за дотриманням сторонами правил поведінки (щоби під час розповіді друга сторона не перебивала іншу сторону; зупинити розповідь особи, якщо вона порушує правила поведінки);

· звертати увагу на тому, що слід чітко визначитися у чому саме полягає спірна ситуація;

· коротко переказати  почуте, уникаючи оцінок і згладжуючи усі гострі кути (після закінчення розповіді стороною);

· поцікавитися: «Чи хоче особа щось додати до сказаного?» (по завершенню переказу медіатора).

Медіаторові після розповіді кожної сторони слід уточнити сутність проблеми та ключові моменти, які потребують вирішення.

Для цього він використовує техніку перефразування почутого.

	Перефразування почутого
	"Ви вважаєте, що...", "Отже, ви говорите, що...", "Значить, ви стверджуєте...", "Отже, ваша думка зводиться до наступного...", "Ви висловилися таким чином, що...", "Ваші слова такі... " та ін.


Переказуючи почуте, медіатор дає можливість стороні, що презентує, почути свою розповідь з боку, внести необхідні доповнення і уточнення.

Цю ж розповідь чує інша сторона, але чує від людини, яка не бере участі в суперечці.

Безоцінний переказ медіатора не несе в собі агресивного емоційного забарвлення, з нього виключені всі образливі для сторони висловлювання. 

Це допомагає другій стороні поглянути на ситуацію очима свого опонента.

Етап «Презентація сторін» закінчується тільки тоді, коли повністю визначені всі проблеми і інтереси, зазначені сторонами, і сторони повністю задоволені цими результатами.

Резюмування медіатором.
Переказування медіатором почутого від кожної сторони.

Це об'єднує основні думки та почуття клієнта.

Тут використовується техніка “отримання згоди”.
	Отримання згоди співрозмовника після інтерпретації його думки
	"Я правильно зрозумів?", "Це так?", "Я нічого не переплутав?". Можливо, буде потрібно перефразувати сказане ще раз, до повного розуміння.


Варто пам'ятати, що :
1) сторони повинні спочатку дійти згоди у визначенні проблем, а потім намагатися розробити рішення;

2)сторонам не варто відразу «зациклюватися» на якомусь одному варіанті рішення;

3) сторонам перед прийняттям рішення потрібно напрацювати різноманітні можливості (для цього можна використовувати метод «мозкового штурму»);
4) сторони повинні оцінювати можливі варіанти вирішення ситуації;

5) сторони повинні обговорити шляхи вирішення конфлікту, тобто визначити для кожного із запропонованих варіантів: 

А) переваги; 

Б) недоліки;
В) наслідки;

6) сторони повинні визначити справедливі критерії, якими вони керуватимуться в ухваленні рішень.

Медіатор під час цього етапу:
1) стежить за дотриманням принципів та правил медіації;

2) заохочує пряму дискусію між сторонами, якщо відчуває готовність сторін;

3) використовують перефразування для полегшення спілкування між сторонами та напрямки процесу обговорення.

4 етап - дискусія.

Завдання цього етапу - визначити шляхи вирішення проблеми та знайти варіант, який задовольнить обидві сторони конфлікту.

Після закінчення презентації сторін медіатор пропонує сторонам обмінятися думками з приводу почутого, висловити свої зауваження.

Для цього медіатор повинен допомогти сторонам:
1. Визначити, які питання потрібно вирішити в першу чергу, щоб створити основу для подальших рішень. (Слід зазначити, що: 
а) коли атмосфера не дуже напружена, то необхідно розглянути питання від найважливіших до менш суттєвіших;
б) коли значна напруженість, необхідно починати з менш суттєвіших).

2. Якщо  сторони почнуть вести досить емоційний діалог, медіаторові варто дати їм висловитися, "скинути" накопичені емоції, тобто застосувати техніку "вентилювання емоцій", але не випустити ситуацію з-під свого контролю. 

3. У випадку, якщо під час дискусії пристрасті розпалюються і дискусія перетворюється в перепалку або сторони під різними приводами ухиляються від конструктивного діалогу, медіатор оголошує сторонам про необхідність проведення кокусів.

5 етап медіації – кокус (бесіда медіатора з кожною стороною індивідуально).

Відповідно до принципу рівноправності сторін кількість Кокусів, що проводяться з кожною стороною, має бути однаковою, так само як і витрачений на Кокус час.

(Це необхідно, щоб згодом медіатора не звинувачували в симпатії до однієї  сторони).

Проведення Кокусів дозволяє медіаторові виявити можливі точки дотику сторін щодо спірного питання.

Під час проведення Кокусу можуть бути виявлені нові обставини, що відносяться до спірної ситуації, або які сторони не бажають розкривати в присутності один одного. 

У Кокусі медіатор допомагає учаснику медіації:
1) побачити з боку свою позицію в суперечці, 

2) поглянути на ситуацію очима свого опонента;
3) зрозуміти його позицію, аргументи і почуття (в цій ситуації зручно застосувати техніку «адвокат диявола» - це процес, в якому альтернатива вивчається з двох протилежних точок, одна з яких позитивно сприймає варіант, друга – негативно).

Після закінчення Кокусу медіатор:
1) резюмує бесіду;
2) запитує сторону, чи не хоче вона щось додати або уточнити;
3) та що зі сказаного під час Кокусу вона хоче повідомити іншу сторону.

6 етап медіації - формування порядку денного.

На цьому етапі медіатор пропонує сторонам сформулювати і записати ті питання, за якими вони хочуть дійти згоди в ході процесі медіації. 

Питання порядку денного повинні бути сформульовані сторонами таким чином, щоби вони були однозначними, конкретними та зрозумілими.

По завершенню формування порядку денного медіатор зачитує сторонам сформульовані ними питання і пропонує в разі потреби щось відкоригувати або додати.

7 етап медіації - вироблення пропозицій.
Цей етап є одним з найважливіших в процесі медіації. 

Сторони обмінюються пропозиціями щодо вирішення кожного питання, внесеного до порядку денного. 

Медіатор допомагає сторонам у разі потреби почути один одного, побачити щось позитивне, що є в реченні кожного з них, побачити додаткові ресурси, якими вони володіють, прийти до нового рішення, що задовольняє обидві сторони і т.д.

 Зовсім не обов'язково, щоб у кожній ситуації медіатор активно виконував всі перераховані функції. 

Іноді сторонам краще не заважати, однак, тримати руку на пульсі переговорів необхідно.

Вимоги до медіатора з психологічної точки зору:

1) зовнішній вигляд медіатора – він повинен бути акуратним та охайним;

2) поведінка медіатора – він повинен демонструвати;
а) впевненість, наполегливість, серйозність, зібраність та харизматичність; 

б) підкреслений емоційний нейтралітет - не слід посміхатися (це дозволить зберегти нейтралітет та уникнути зайвого емоційного розбалансування сторін – не треба щоби медіатора любили, треба щоби його поважали);

в) готовність вжити необхідних заходів для забезпечення належного порядку;

д) позитивність, щирість;

є) свою перевагу (у ситуації коли необхідно припинити конфлікт, осадити нахабну та конфліктну особу).

Медіаторові не слід порушувати особистісний простір осіб (слід триматися на відстані витягнутої руки).

Варто пам'ятати, що:
1) сторони повинні спочатку дійти згоди у визначенні проблем, а потім намагатися розробити рішення;

2)сторонам не варто відразу «зациклюватися» на якомусь одному варіанті рішення;

3) сторонам перед прийняттям рішення потрібно напрацювати різноманітні можливості (для цього можна використовувати метод «мозкового штурму»);
4) сторони повинні оцінювати можливі варіанти вирішення ситуації;

5) сторони повинні обговорити шляхи вирішення конфлікту, тобто визначити для кожного із запропонованих варіантів: 

А) переваги; 

Б) недоліки;
В) наслідки;

6) сторони повинні визначити справедливі критерії, якими вони керуватимуться в ухваленні рішень.

Медіатор під час цього етапу:
1) стежить за дотриманням принципів та правил медіації;

2) заохочує пряму дискусію між сторонами, якщо відчуває готовність сторін;

3) використовують перефразування для полегшення спілкування між сторонами та напрямки процесу обговорення.

Медіатор повинен 

- підтримувати і вдосконалювати свої знання та навички в сфері медіації та переговорного процесу;

- братися за виконання замовлення в тих випадках, коли він володіє уміння, що дозволяють зробити процес медіації керованим, успішним і ефективним;

- переконатися, що всі сторони, які залучені в конфлікт, присутні на процесі або мають своїх представників;

- зупинити медіацію в разі, якщо побачить (чи зрозуміє), що сторони не хочуть домовлятися та лише імітують медіацію;

·  зберігати нейтральність, тобто забезпечити незалежне, неупереджене ставлення до кожної зі сторін, забезпечити сторонам рівні права на участь в процесі;

· відмовитися від процесу, якщо вважає, що більше не може зберігати нейтральність;

·  зробити спеціальну заяву і вийти з процесу у разі, якщо він знаходиться в будь-яких соціальних і професійних відносинах з будь-яким з учасників конфлікту або з його представником, що бере участь в процесі;

·  забезпечити конфіденційність, тобто вся інформація, отримана медіатором від Клієнта є конфіденційною і не підлягає розголошенню або передачі третім особам без спеціального дозволу Клієнта на те, і якщо інше не зазначено в законі.

Медіатор не повинен:
- надавати будь-які обіцянки;

- надати перевагу одній зі сторін;.

- бути зацікавленим в термінах врегулювання конфлікту і в будь-якому варіанті угоди;

- передавати в ході процесу інформацію іншій стороні, що була довірена медіаторові однією із сторін, без попередньої на те згоди сторони або особи, яка дала цю інформацію;
- допускати присутність сторонніх осіб під час проведення медіації (допускається тільки за згодою сторін).

4. Ситуаційно-рольова гра «Згладжування конфліктів».
Тривалість - 40 хвилин. 

Мета вправи: розвиток умінь і навичок згладжування конфліктів. 

Хід вправи: викладач розповідає про важливість такого уміння як уміння швидко й ефективно згладжувати конфлікти; повідомляє про те, що зараз досвідченим шляхом варто спробувати з'ясувати основні методи врегулювання конфліктів. 

Студенти об’єднуються у підгрупи-трійки. Протягом 5 хвилин, кожна трійка придумує сценарій, по якому двоє студентів представляють конфліктуючі сторони (наприклад, подружжя, що свариться), а третій - грає медіатора. 

Усі студенти повинні побути у ролі медіатора.

На обговорення викладач виносить такі питання: 

- Які методи згладжування конфліктів були продемонстровані? 

- Які, на ваш погляд, цікаві знахідки використовували студенти під час гри? 

- Як треба було повести себе тим студентам, кому не вдалося згладити конфлікт? 

3. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 2 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

6. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

6.1. Підготуватися до опитування з наступного навчального питання: «Методи вирішення конфліктів».
ПРАКТИЧНЕ ЗАНЯТТЯ №3.
(кількість академічних годин – 2)

Мета практичного заняття – розвиток умінь вирішувати конфліктні ситуації.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).

Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Методи вирішення конфліктів».

Бліцопитування студентів стосовно методів вирішення конфліктів.
Тривалість – 15 хвилин.

3.Вправа «Наполегливість – опір».
Тривалість – 10 хвилин.

Мета: дати можливість студентам тренінгу проаналізувати емоції і почуття, що можуть винними у складних професійних ситуаціях

Хід вправи: група розбивається на пари. У кожній парі призначаються ролі – один студент наполягає, інший – опирається. Студент, який наполягає висуває вимогу (наприклад, залишитися на робочому місці після добового чергування), студент, який опирається висуває причину, згідно з якою він не може виконати вимогу. Усі докази з обох сторін повинні бути переконливими, мотивованими і відчутними.

Вправа вважається завершеною якщо один з студентів скаже «Ти мене переконав». Далі студенти в парі обмінюються ролями.

Обговорення: аналіз фізичних реакцій, невербаліки, емоцій, почуттів, що переживали студенти. Обговорюються можливі дії, способи опанування власним станом.

Запитання для обговорення:

· Чим була корисна ця вправа?

· Які труднощі виникали при її виконанні?

· Чи важко опиратися і чому?

· Чи важко наполягати і чому?

4. Вправа «Прохання». 

Тривалість – 10 хвилин.

Мета: відпрацювання навичок формулювати прохання так, щоб партнер по спілкуванню забажав його виконати.

Хід вправи:

Викладач об’єднує студентів в пари та оголошує завдання.
Зверніться до партнера з проханням. Важливо, щоб прохання було досить значущим, конкретним, та не надто легким для виконання. 

Завдання – зробити так, щоб партнер дійсно захотів і виконати Ваше прохання.

Обговорення: В ході аналізу фіксуються прийоми і принципи поводження з проханнями. Кому вдалося отримати бажане і яким чином? Можна почати здалеку, можна використовувати компліменти, можна зробити щось натомість. Головне «зброя» - ввічливість і позиція знизу.

Запитання для обговорення:

· Чим була корисна ця вправа?

· Чим прохання відрізняється від розпорядження? 

· Чому прохання в ієрархічній системі часто сприймається як розпорядження?

5. Вправа «Точка зору» .
Тривалість – 10 хвилин.

Мета: відпрацювання умінь роботи із запереченнями при взаємодії. 

Хід вправи:

Викладач об’єднує студентів в пари. Їм задається тема спілкування, але один з них відстоює одну точку зору («за»), інший - протилежну («проти»).

Завдання кожного студента - схилити опонента до своєї точки зору з певної проблеми.

Можливі теми:

· Дітей повинні виховувати у школі.

· Керівник э лідером.

· Інопланетяни живуть серед нас.

Теми можуть обрати самі студенти.

Обговорення: фактично йде робота з запереченнями. Хто з задоволенням приймає зміну своєї точки зору? Ніхто. Які прийоми дозволяють зробити цей процес більш «гладким». Основний принцип - не боротися (боротьба позицій призводить в глухий кут).

Запитання до обговорення:

· Чим була корисна ця вправа?

· Які труднощі виникли при виконання цієї вправа?

· В яких ситуаціях допиту можлива робота із запереченнями? 

6. Рольова гра «Перебільшення або повна зміна поведінки».

Тривалість – 15 хвилин.

Мета: формувати уміння модифікації та корекції поведінки на підставі аналізу ролей, що розігруються, і групою розглянути поведінку.

Ця рольова гра, під час якої членам групи надається можливість програти внутрішньоособистісні конфлікти. Розігрування ролей використовується для розширення усвідомлення поведінки та можливості її зміни.

Хід вправи: Кожний з учасників самостійно обирає небажаний тип особистісної поведінки (або група допомагає йому обрати тип поведінки, яку сам учасник не усвідомлює).

Якщо член групи не усвідомлює цієї поведінки, він повинен перебільшити її. Наприклад, сором’язливий учасник повинен говорити гучним авторитарним тоном, постійно вихваляючись. Якщо ж учасник усвідомлює небажаний тип своєї поведінки та вважає його небажаним, він повинен повністю змінити свою поведінку. На розігрування ролей кожному надається 5–7 хвилин. Потім усі учасники розповідають про свої спостереження та почуття.

7. Вправа «Контраргументи».
Тривалість – 20 хвилин.

Мета вправи: створити умови для саморозкриття; відпрацьовувати вміння вести полеміку й наводити контраргументацію.

Кожний із членів групи повинен розповісти решті учасників про свої слабкі сторони – про те, що він не сприймає в собі. Це можуть бути риси характеру, звички, які заважають у житті або які хотілося б змінити. Решта учасників уважно слухають і після завершення вступу обговорюють те, про що йшлося, намагаючись навести контраргументи, тобто те, що можна протиставити визна​ченим недолікам, або навіть демонструючи, що наші слабкості за певних обставин можуть перетворитися на сильні риси.

8. Підведення підсумків практичного заняття 

Тривалість – 5 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття.

9. Викладач оголошує завдання на наступне практичне заняття:

Тривалість – 3 хвилини.

9.1. Підготуватися до опитування  з наступних питань:

1 Теоретичні основи рішень.

2 Місце людського фактору у процесі прийняття рішень.

3 Процес розробки рішень. Організація і контроль виконання рішень.

4 Евристичні методи розробки та прийняття рішень.
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ТЕМА 12:

ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ.

(загальна кількість аудиторних годин – 2)
Мета практичного заняття – розвиток умінь приймати управлінські рішення.

Необхідні матеріали: фліпчарт (дошка), різнокольорові фломастери (або крейда).

Хід 

практичного заняття

1. Вступне слово викладача – оголошення мети практичного заняття.
Тривалість – 1 хвилина.

2. Тема для обговорення: «Теоретичні основи рішень».

Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Управлінське рішення (УР) – це …?

1. Альтернатива – це …?

2. Прийняття рішення – це…?
3. Основна мета управлінського рішення — це…?

4. Управлінське рішення має відповідати певним вимогам …?

5. Причини не виконання рішень …?
6. Групові (колективні, колегіальні) рішення…?
7. Переваги та недоліки групових рішень…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
3. Тема для обговорення: «Місце людського фактору у процесі прийняття рішень».

Бліцопитування студентів стосовно впливу людського фактору на прийняття рішень.

Тривалість – 10 хвилин.

Підведення підсумків опрацьованого питання.
4. Тема для обговорення: «Процес розробки рішень. Організація і контроль виконання рішень».

4.1. Мозковий штурм стосовно алгоритму прийняття управлінських рішень.

Тривалість – 10 хвилин.

Запитання:

1. Пригадайте етапи прийняття управлінських рішень. Який перший етап?
2. Який другий етап?

3. Що необхідно зробити для реалізації другого етапу?

4. Який третій етап?

5. Як слід аналізувати інформацію?

6. Скільки повинно бути варіантів вирішення проблеми?

7. Як обрати оптимальний варіант вирішення проблеми?

8. Що слід урахувати під час прийняття рішення щодо певного варіанту вирішення проблеми?

9. Яким повинно бути управлінське рішення?

Викладач резюмує стандартний  алгоритм прийняття управлінських рішень у вигляді схеми.
	 Діагностика проблеми, яка виникла

	 
	 

	Збір інформації з проблеми

	 
	 

	Аналіз отриманих результатів

	 
	 

	Розробка варіантів щодо вирішення проблеми

	 
	 

	Вибір оптимального варіанта вирішення проблеми

	 
	 

	Прийняття рішення


4.2.Бліцопитування студентів.
Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Типовий процес розробки, організації і контролю виконання рішень…?
2. Основною формою доведення рішення керівника організації є…?

3. Структура наказу…?
4. Розпорядження – це…?

5. Наради, збори проводять з метою…?

6. Інструктаж проводиться…?

7. Контроль виконання рішення є…?

Підведення підсумків опрацьованого питання.
5 Ділова гра «Фармацевтична компанія».

Тривалість – 20 хвилин.

Ігрова ситуація така: фармацевтичній фірмі „А”, яка виготовляє, закуповує та продає ліки, фармацевтична фірма „Б” запропонувала купити у них медикаменти, аналог яких виготовляє фірма „А”. Потрібно вирішити низку питань, а саме: вигідно фірмі почати закупівлю ліків, чи продовжувати самим виготовляти їх.

Для вирішення даної ситуації студентам пропонується діяти відповідно до алгоритму, а отже, на підготовчому етапі гри студенти дома самостійно діагностують проблему та збирають необхідну інформацію. 

На другому етапі гри студентами-менеджерами в аудиторії під керівництвом викладача виконується аналіз отриманих даних та розробляються варіанти (щонайменше три) вирішення проблеми. 

Після цього, за сценарієм гри, студенти діляться на 3 групи. 

Шляхом жеребкування капітани команд отримують один з варіантів розв’язання проблеми. За десять хвилин обговорення в кожній групі учасники гри мають презентувати та аргументовано відстояти його як найоптимальніший. Коли виступи команд завершилися, можна переходити до реалізації останнього кроку алгоритму, а саме: до безпосереднього прийняття рішення.

Обговорення результатів гри.

6. Вправа «Космічна швидкість»

Тривалість – 15 хвилин.

Мета – відпрацьовувати уміння прийняття групового рішення щодо стратегії та тактики виконання висунутого завдання; сприяти згуртованості групи та поглибленню процесів саморозкриття студентів.

Хід вправи: Студенти утворюють коло. Вони повинні передавати м’яч у вільному порядку, але так, щоб не давати його сусідові праворуч і ліворуч. Обов’язкова умова: м’яч повинен отримати кожний член команди 1 раз.

Ускладнення (зробити те саме) але 1) із фіксуванням часу; 2) якомога швидше; 3) у будь-який інший спосіб із фіксуванням часу.

Після завершення вправи Викладач пропонує усім студентам команди сісти в коло та висловити свій стан на момент початку роботи та на момент її завершення.

На що варто звернути увагу: 1) вироблення командної стратегії; 2) розуміння ідеї вправи; 3) розуміння інших студентів; 4) прийняття рішень; 5) зміни в поведінці студентів; 6) зміни на емоційному рівні та в ступені участі кожного з студентів.

Запитання ведучого до студентів тренінгу повинні бути нейтральними й залишати свободу вибору, аналізу та фантазії:

«Що Ви відчували?»

«Що змінилося в певний момент?»

«Чому ви обрали саме це рішення?»

7. Тема для обговорення: «Евристичні методи розробки та прийняття рішень».

Бліцопитування студентів.

Тривалість – 10 хвилин.

Перелік запитань для бліцопитування: 

1. Евристичні методи базуються на принципах, що визначають…?

2. Метод «прямої мозкової атаки»…?
3. Метод «Зворотної мозкової атаки»…?
4. Метод морфологічного аналізу…?
5. Метод «635»…?
6. Метод інверсії…?
7. Метод «вільних асоціацій»…?
8. Метод Дельфі…?
9. Метод голосування «за і проти»…?
10. Метод сценарію…?
11. Метод фантазії…?
12. Метод експертизи…?
13. Метод синетики…?
Підведення підсумків опрацьованого питання.
8. Підведення підсумків.
Тривалість – 5 хвилин.

Викладач разом зі студентами підводить підсумки практичного заняття та усього курсу «Психологія управління». Пропонує усім пригадати:

Які теми були вивчені? 

Які теми найбільш сподобалися? 

Які теми дозволили зрозуміти себе, свої позитивні та негативні психологічні характеристики?

Викладач пропонує звернутися до записів стосовно сподівань та очікувань від вивчення навчальної дисципліни. Обговорюється питання наскільки сподівання та очікування співпали з процесом вивчення навчальної дисципліни.
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ДОДАТОК А.
Метод соціометричного дослідження (соціометрія)

Термін «соціометрія» означає вимір міжособистісних взаємин у групі. Основоположник соціометрії відомий американський психіатр і соціальний психолог Дж.Морено не випадково так назвав цей метод. Сукупність міжособистісних відносин у групі складає, за Дж.Морено, ту первинну соціально-психологічну структуру, характеристики якої багато в чому визначають не тільки цілісні характеристики групи, але і душевний стан людини.

Соціометрична техніка застосовується для діагностики міжособистісних і міжгрупових відносин з метою їх зміни, покращення і вдосконалення. За допомогою соціометрії можна вивчати типологію соціальної поведінки людей в умовах групової діяльності, судити про соціально-психологічну сумісність членів конкретних груп.

Разом з офіційною або формальною структурою спілкування, що відбиває раціональну, нормативну, обов'язкову сторону людських взаємин, у будь-якій соціальній групі завжди є психологічна структура неофіційного або неформального порядку, що формується як система міжособистісних відносин, симпатій і антипатій. Особливості такої структури багато в чому залежать від ціннісних орієнтацій учасників, їх сприйняття і розуміння один одного, взаємооцінок і самооцінок. Як правило, неформальних структур в групі виникає декілька, наприклад, структури взаємопідтримки, взаємовпливу, популярності, престижу, лідерства та ін. Неформальна структура залежить від формальної структури групи в тій мірі, в якій індивіди підпорядковують свою поведінку цілям і завданням спільної діяльності, правилам рольової взаємодії. За допомогою соціометрії можна оцінити цей вплив. Соціометричні методи дозволяють виразити внутрішньогрупові відносини у вигляді числових величин і графіків і таким чином отримати цінну інформацію про стан групи.

Для соціометричного дослідження важливо, щоб будь-яка структура неформального характеру, хочемо ми цього чи ні, завжди в тих чи інших відносинах проектувалася на формальну структуру, тобто на систему ділових, офіційних відносин, і тим самим впливала на згуртованість колективу, його продуктивність. Ці положення перевірені експериментом і практикою.

Найбільш загальною задачею соціометрії є вивчення неофіційного структурного аспекту соціальної групи і що панує в ній психологічній атмосфері.

Соціометрична процедура.
Загальна схема дій при соціометричному дослідженні полягає в наступному. Після постановки задач дослідження і вибору об'єктів вимірів формулюються основні гіпотези і положення, що стосуються можливих критеріїв опитування членів груп. Тут не може бути повної анонімності, інакше соціометрія виявиться малоефективною. Вимога експериментатора розкрити свої симпатії і антипатії нерідко викликає внутрішні труднощі в опитуваних і виявляється в деяких людей в небажанні брати участь в опитуванні. Коли питання або критерії соціометрії вибрані, вони заносяться на спеціальну картку або пропонуються в усному вигляді за типом інтерв'ю. Кожен член групи зобов'язаний відповідати на них, вибираючи тих чи інших членів групи залежно від більшої або меншої схильності, перевагу їх в порівнянні з іншими, симпатіями чи, навпаки, антипатій, довіри чи недовіри і т.д.

При цьому соціометрична процедура може проводитися у двох формах. Перший варіант - непараметрична процедура. У даному, випадку досліджуваному пропонується відповісти на питання соціометричної картки без обмеження числа виборів досліджуваного. Якщо в групі налічується, скажімо, 12 чоловік, то в зазначеному випадку кожен з опитуваних може вибрати 11 чоловік (крім самого себе). Таким чином, теоретично можливе число зроблених кожним членом групи виборів у напрямку до інших членів групи в зазначеному прикладі буде дорівнює (N-1), де N - кількість членів групи. Точно так само і теоретично можливе число отриманих суб'єктом виборів у групі буде дорівнює (N-1). Відразу усвідомимо собі, що зазначена величина (N-1) отриманих виборів є основною кількісною константою соціометричних вимірів. При непараметричній процедурі ця теоретична константа є однаковою як для індивідуума, що робить вибори, так і для будь-якого індивідуума, що став об'єктом вибору. Перевагою даного варіанту процедури є те, що вона дозволяє виявити так звану емоційну експансивність кожного члена групи, зробити зріз різноманіття міжособистісних зв'язків у груповій структурі. Однак при збільшенні розмірів групи до 12-16 осіб цих зв'язків стає так багато, що без застосування обчислювальної техніки проаналізувати їх стає дуже важко.

Іншим недоліком непараметричної процедури є велика ймовірність отримання випадкового вибору. Деякі досліджувані, керуючись особистим мотивом, нерідко пишуть в анкетах «вибираю всіх». Ясно, що така відповідь може мати тільки два пояснення: або у досліджуваного дійсно склалася така узагальнена аморфна і недиференційована система відносин з оточуючими (що малоймовірно), або досліджуваний свідомо дає помилкову відповідь, прикриваючись формальною лояльністю до навколишніх і до експериментатора (що найбільш імовірно).

Аналіз подібних випадків змусив деяких дослідників спробувати змінити саму процедуру застосування методу і таким чином знизити ймовірність випадкового вибору. Так народився другий варіант - параметрична процедура з обмеженням числа виборів. Піддослідним пропонують вибирати строго фіксоване число з усіх членів групи. Наприклад, у групі з 25 чоловік кожному пропонують вибрати лише 4 або 5 чоловік. Величина обмеження числа соціометричних виборів одержала назву «соціометричного обмеження» або «ліміту виборів».

Багато дослідників вважають, що введення «соціометричного обмеження» значно перевищує надійність соціометричних даних і полегшує статистичну обробку матеріалу. З психологічної точки зору соціометричне обмеження примушує піддослідних більш уважно ставитися до своїх відповідей, вибирати для відповіді тільки тих членів групи, які дійсно відповідають пропонованим ролям партнера, лідера або товариша по спільній діяльності. Ліміт виборів значно знижує вірогідність випадкових відповідей і дозволяє стандартизувати умови виборів у групах різної чисельності в одній вибірці, що і робить можливим зіставлення матеріалу по різних групах.

В даний час прийнято вважати, що для груп у 22-25 учасників мінімальна величина «соціометричного обмеження» повинна вибиратися в межах 4-5 виборів. Істотна відмінність другого варіанта соціометричної процедури полягає в тому, що соціометрична константа (N-1) зберігається тільки для системи одержуваних виборів (тобто з групи до учасника). Для системи відданих виборів (тобто в групу від учасника) вона вимірюється новою величиною d (соціометричним обмеженням). Введенням величини d можна стандартизувати зовнішні умови вибору в групах різної чисельності. Для цього необхідно визначати величину d за однаковою для всіх груп ймовірності випадкового вибору. Формулу визначення такої ймовірності запропонували свого часу Дж.Морено і Е.Дженнінгс:
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де P - ймовірність випадкової події; (А) - соціометричного вибору; N - кількість членів групи.

Зазвичай величина Р (А) вибирається в межах 0,20 - 0,30. Підставляючи ці значення в формулу (1) для визначення з відомою величиною N, отримуємо дані число «соціометричного обмеження» в обраній для вимірювань групі.

Недоліком параметричної процедури є неможливість розкрити різноманіття взаємин у групі. Можливо виявити тільки найбільш суб'єктивно значимі зв'язки. Соціометрична структура групи в результаті такого підходу буде відбивати лише найбільш типові, «обрані» комунікації. Введення «соціометричного обмеження» не дозволяє судити про емоційну експансивність членів групи.

Соціометрична процедура може мати на меті: а) вимір ступеня згуртованості - роз'єднаності в групі; б) виявлення «соціометричних позицій», тобто співвідносного авторитету членів групи за ознаками симпатії - антипатії; де на крайніх полюсах виявляється «лідер» групи і «відкинутий»; в) виявлення внутрішньогрупових підсистем, згуртованих утворень, на чолі яких можуть бути свої неформальні лідери.

Соціометрична картка або соціометрична анкета складається на заключному етапі розробки програми. У ній кожен член групи повинен вказати своє ставлення до інших членів групи за виділеними критеріями (наприклад, з точки зору спільної роботи, участі у вирішенні ділового завдання, проведення дозвілля, в грі і т.д.). Критерії визначаються залежно від програми даного дослідження: вивчаючи відносини у виробничій групі, групі дозвілля, в тимчасовій або стабільну групу.

	Соціометрична картка

	№
	Тип
	Критерії
	Вибори

	1.
	Робота
	а) Кого б ви хотіли вибрати своїм бригадиром?
б) Кого б ви не хотіли вибрати своїм бригадиром?
	 
	 
	 
	 

	2.
	Дозвілля
	а) Кого б ви хотіли запросити на зустріч на Новий рік?
б) Кого б ви не хотіли запросити на зустріч на Новий рік?
	 
	 
	 
	 


 
При опитуванні без обмежень виборів в соціометричній картці після кожного критерію повинна бути виділена графа, розміри якої дозволили б давати достатньо повні відповіді. При опитуванні з обмеженням виборів праворуч від кожного критерію на картці пишеться  стільки вертикальних граф, скільки виборів ми припускаємо дозволити в даній групі. Визначення числа виборів для різних за чисельністю груп, але з заздалегідь заданою величиною Р (А) в межах 0,14 - 0,25 можна зробити, користуючись спеціальною таблицею (див. Нижче).

 
Величини обмеження соціометричних виборів
	Число членів груп
	Соціометричні обмеження d
	Ймовірність випадкового вибору Р(А)

	5–7
8–11
12–16
17–21
22–26
27–31
32–36
	1
2
3
4
5
6
7
	0,20–0,14
0,25–0,18
0,25–0,19
0,23–0,19
0,22–0,19
0,22–0,19
0,21–0,19


 
Коли соціометричні картки заповнені і зібрані, починається етап їх математичної обробки. Найпростішими способами кількісної обробки є табличний, графічний і індексологічний.

Соціоматриця.
Спочатку слід побудувати найпростішу соціоматрицю. Приклад наведений в таблиці (див. Нижче). Результати виборів розносяться по матриці за допомогою умовних позначень.

За даними опитування піддослідних спочатку складається соціометрична матриця, по горизонталі та по вертикалі якої в одному і тому ж порядку перераховані прізвища всіх членів досліджуваної групи. Нижні рядки і крайні праві стовпці матриці є підсумковими. Заповнення матриці починається з внесення до неї виборів, зроблених кожною людиною. Для цього в клітинах перетину рядка відповідного досліджуваного зі стовпцями тих, кого він вибрав, проставляються відповідно цифри 1, 2, 3. Цифра 1 ставиться в стовпець того члена групи, який розглянутим досліджуваним виявився обраним в першу чергу; цифра 2 - в стовпці того члена групи, який був обраний другим і т.д. Аналогічним чином, але цифрами іншого кольору, в матриці відзначаються відхилення (тих, з ким не хотіли надалі взаємодіяти). Зазвичай всі дані, що стосуються позитивних виборів, зазначають в матриці червоним кольором, а відхилення - синім. У матрицю заносяться також результати відповідей на третє і четверте питання; коли досліджуваний припускає, що його вибере хто-небудь, то в стовпець цієї людини проставляються червоні дужки, а дужками синього кольору відзначаються передбачувані відхилення.

Соціометрична матриця
	П.І.П.
	Іван
	Петро
	Сидор
	…
	ВС
	ОС
	ОВ
	ОО

	Іван
	 
	2
	(   )
	 
	 
	 
	 
	 

	Петро
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Сидор
	3
	(   )
	 
	1   2
	 
	 
	 
	 

	Позначення показників
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	ВП
	2
	1
	0
	 
	 
	 
	 
	 

	ОП
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	ОВ
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	ОС
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	ВВ
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	ВО
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


У підсумкових нижніх рядках і правих стовпцях використовуються наступні позначення:
ВС - кількість виборів, зроблених даною людиною;
ОС - кількість відхилень, зроблених даною людиною;
ВП - сума виборів, отриманих даною людиною;
ОП - сума відхилень, отриманих даною людиною;
ОВ - кількість очікуваних виборів;
ГО - кількість очікуваних відхилень;
ВВ - кількість взаємних виборів;
ВО - кількість взаємних відхилень.

У нижні рядки матриці заносяться результати про кількість отриманих виборів (незалежно, в яку чергу - 1, 2, 3-ю) і відхилень, про кількість взаємних виборів і відхилень, про кількість очікуваних від даної особи виборів і відхилень.

У крайні праві стовпці матриці заносяться результати про кількість зроблених виборів і відхилень, про кількість очікуваних даною особою виборів і відхилень.

Число виборів, отриманих кожною людиною, є мірилом положення його в системі особистих відносин, вимірює його «соціометричний статус». Люди, які отримують найбільшу кількість виборів, користуються найбільшою популярністю, симпатією, їх називають «зірками». Зазвичай до групи «зірок» за кількістю отриманих виборів відносять тих, хто отримує 6 і більше виборів (якщо, за умовами досвіду кожен член групи робив 3 вибори). Якщо людина отримує середнє число виборів, його відносять до категорії «улюблених», якщо менше середнього числа виборів (1-2 вибору), то до категорії «нехтують», якщо не отримав жодного вибору, то до категорії «ізольованих», якщо отримав тільки відхилення - то до категорії «відкидала».

З метою більш достовірного виділення «зірок» і «нехтують» використовують деякі методи статистичного аналізу. У ході статистичного аналізу отриманого первинного матеріалу встановлюють критичні значення кількості виборів, межі довірчого інтервалу, за межами якого отримані вибори можна вважати статистично достовірними. Емпіричні криві розподілу виборів часто асиметричні і апроксимуються біномінальним законом розподілу. Експериментальна ситуація соціометричного обстеження вельми близька до ситуації послідовних дихотомічних виборів.

Верхня і нижня критичні межі розраховуються за такою загальною формулою:

X = M + t b
де Х - критичне значення кількості V (М) виборів; t - поправочний коефіцієнт, що враховує відхилення емпіричного розподілу від теоретичного; b - середнє відхилення; М - середня кількість виборів, що припадають на одну людину.

Коефіцієнт t визначається за спеціальною таблицею на основі попереднього обчислення іншого коефіцієнта Од, що свідчить про ступінь відхилення розподілу виборів від випадкового:
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де p - оцінка ймовірності бути обраним в даній групі; q - оцінка ймовірності опинитись відкинутим в даній групі; b - відхилення кількості отриманих індивідами виборів від середнього їх числа, що припадає на одного члена групи; p і q, в свою чергу, визначаються за допомогою наступних формул:
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де N - кількість учасників у групі; M - середня кількість виборів, отриманих одним учасником.
M обчислюється за допомогою формули:
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де d - загальна кількість виборів, зроблених членами даної групи. b визначається за формулою:

b =   (N – 1) p q
Проілюструємо процедуру розрахунків. Досліджували групу в 31 чоловік, учасники якої в цілому зробили 270 виборів. Знайдемо середню кількість виборів, що припадають на одну людину в групі:
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Визначимо оцінку ймовірності бути обраним до цієї групи:
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Обчислимо середнє квадратне відхилення:

b =   30 × 0,3 (1 – 0,3)
Підрахуємо коефіцієнт асиметричності:
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Тепер по таблиці визначимо величину t окремо для правої і лівої частин розподілу. У лівій частині таблиці наведені значення для нижньої межі довірчого інтервалу, а в правій - для верхньої. Для обох кордонів (верхній і нижній) значення дані для трьох різних ймовірностей допустимої помилки:

р ≤ 0,05;         р ≤ 0,01;         р < 0,001

Таблиця. Значення по Сальвосу
	Коеф-нт асим-ті О1
	Ймовірність помилки
p
	Коеф-нт асим-ті О1
	Ймовірність помилки
p

	
	0,05
	0,01
	0,001
	
	0,05
	0,01
	0,001

	0,0
	-1,64
	-2,33
	-3,09
	0,0
	1,64
	2,33
	3,09

	0,1
	-1,62
	-2,25
	-2,95
	0,1
	1,67
	2,40
	3,23

	0,2
	-1,59
	-2,18
	-2,81
	0,2
	1,70
	2,47
	3,38

	0,3
	-1,56
	-2,10
	-2,67
	0,3
	1,73
	2,54
	3,52

	0,4
	-1,52
	-2,03
	-2,53
	0,4
	1,75
	2,62
	3,67

	0,5
	-1,49
	-1,95
	-2,40
	0,5
	1,77
	2,69
	3,81

	0,6
	-1,46
	-1,88
	-2,27
	0,6
	1,80
	2,76
	3,96

	0,7
	-1,42
	-1,81
	-2,14
	0,7
	1,82
	2,83
	4,10

	0,8
	-1,39
	-1,73
	-2,00
	0,8
	1,84
	2,89
	4,24

	0,9
	-1,35
	-1,66
	-1,90
	0,9
	1,86
	2,96
	4,39

	1,0
	-1,32
	-1,59
	-1,79
	1,0
	1,88
	3,02
	4,53

	1,1
	-1,28
	-1,52
	-1,68
	1,1
	1,89
	3,09
	4,67


 

Оскільки в таблиці немає значення, рівного 0,16, а є тільки значення 0,1 і 0,2, то виберемо поправочні коефіцієнти, що знаходяться між цими табличними значеннями.

Для Од = 0,1 поправочний коефіцієнт складе (-1,62), а для Од = 0,2 - (-1,59). З урахуванням того, що реальне значення Од = 0,16, візьмемо поправочний коефіцієнт t проміжного значення і приймемо його рівним (-1,60) (ліва половина таблиці).

Проробивши подібну операцію і в правій частині таблиці, отримаємо другий поправочний коефіцієнт 1,69, величина якого розташована між табличними значеннями для Од = 0,1 і Од = 0,2. Верхню критичну межу обчислимо, підставивши в формулу значення t з правої частини таблиці: Xверхн = 9,0 + 1,69 х 2,51 = 13,24.

Для визначення нижньої межі довірчого інтервалу використовуємо значення t, взяте з лівої частини таблиці: Хнижн = 9,0 - 1,6 x 2,51 = 4,98.

У зв'язку з тим, що кількість отриманих виборів - це завжди ціле число, округлимо отримані значення до цілих чисел.
Тепер можна зробити висновок, що всі досліджувані вивченої групи, що отримали 14 і більше виборів, мають високий соціометричний статус, є «зірками», а досліджувані, які отримали 4 і менше виборів, - низький статус, причому, стверджуючи це, допускаємо помилку не більше 5 %.
Якщо допускати помилку в 1%, то з таблиці значення t беремо інше:
Xверхн = 9,0 + 3,32 х 2,51 = 17,33; Хнижн = 9,0 - 2,84 x 2,51 = 1,87.

Округлимо до цілих чисел: Xверхн = 18; Хнижн = 1. Таким чином, допускаючи помилку не більше, ніж на 1%, можна стверджувати, що лідерами є тільки ті, хто отримав не менше 18 виборів, а низький статус - у піддослідних, отримали менше двох виборів.

Аналіз соціоматриці за кожним критерієм дає досить наочну картину взаємин у групі. Можуть бути побудовані сумарні соціоматриці, що дають картину виборів за декількома критеріями, а також соціоматриці за даними міжгрупових виборів.

Основна перевага соціоматриці - можливість представити вибори у числовому вигляді, що в свою чергу дозволяє проранжувати порядок впливів у групі. На основі соціоматриці будується соціограма - карта соціометричних виборів (соціометрична карта), проводиться розрахунок соціометричних індексів.

На початку варто побудувати найпростішу соціоматрицю. 

[image: image20.jpg]Core wiitnparor

winln

Bl

16|17 | wroro





Аналіз соціоматриці за кожним критерієм дає досить наочну картину взаємовідносин в групі. Можуть бути побудовані сумарні соціоматриці, які дають картину виборів за декількома критеріями, а також соціоматриці за даними міжгрупових виборів. Основна перевага соціоматриці – можливість запропонувати вибори в числовому виді, що в свою чергу дозволяє проранжувати членів групи за кількістю отриманих і відданих виборів, встановити порядок впливів у групі. Виявлення мікрогруп. Поряд з формальною структурою групи, всередині її в результаті взаємних симпатій виділяють низку мікрогруп. Роблять це на основі одержаних у евдіометри результатів. На основі складеної матриці будується друга матриця. Сітка для неї готується така ж, як і для першої. З лівого верхнього кута проводять діагональ, перекреслюючи розміщені на цій лінії клітини квадрата. З першої матриці вибирають будь-якого студента, в якого є взаємний вибір. Його порядковий номер і прізвище заносять у перший рядок таблиці. Цей же номер проставляють у першій клітинці згори (тій, що перекреслена діагоналлю). Потім з першої матриці вибирають тих, хто знаходиться у взаємному виборі з занесеним у перший рядок (наприклад, №2 в попередній матриці, якого вибрав №1 і одержав від нього взаємний вибір). Його порядковий номер і прізвище записують у другий рядок. Цей же номер заносять згори в другу колонку. У відповідні клітинки матриці (1.2 і 2.1) записують знак «+». 

Наступний член групи, що знаходиться у взаємному виборі з тим, хто записаний першим, записується в третій рядок зі збереженням його номеру з першої матриці (наприклад, 10). Номер ставлять у третю колонку. Знак «+» проставляють у відповідні клітинки. Вибір з першої матриці продовжують до повної вичерпності взаємних виборів у всіх, кого заносять до наступного рядка. При цьому вздовж діагоналі утворюються зони щільного накопичення виборів, окресливши контури яких одержуємо окремі мікрогрупи. Ці мікрогрупи можуть складатися з 2-5 осіб. Учасників дослідження, які не одержали жодного вибору, розміщують у кінці матриці. 

Наступний етап роботи – визначення діагностичних показників та їх інтерпретація. Такими є: 

а) соціометричний статус. Статус визначається числом соціометричних виборів. Залежно від цього досліджуваного можна віднести до однієї з чотирьох статусних категорій: „зірки”, „ті, кому надається перевага”, „прийняті”, „неприйняті”.; б) рівень благополуччя взаємостосунків (РБВ). Якщо більшість членів групи опиняється у сприятливих (1 і 2) статусних категоріях, РВБ визначається як високий, при однаковому співвідношенні – як середній, при переважанні в групі осіб з несприятливим статусом – як низька, означає неблагополуччя більшості членів групи в системі міжособистісних відносин, їх незадоволеність в спілкуванні, визнанні одногрупниками; в) коефіцієнт взаємності(КВ). Він може бути показником згуртованості, прихильності, дружби, але може свідчити про фактичну роз’єднаність групи на окремі угрупування. За величиною показника КВ групу можна віднести до одного з чотирьох рівнів взаємності: КВ = 15-20 % - низький, 21-30 % - середній, 31-40 % - високий, 40 % і більше – надвисокий; г) індекс ізольованості (ІІ). Групу можна вважати благополучною, якщо в ній немає ізольованих, або їх число сягає 5-6 %, менш благополучною, якщо ІІ = 15-25 %. На основі соціоматриці будується соціограма – карта соціометричних виборів (соціометрична карта), обраховуються соціометричні індекси.
Соціограма.
Соціограма – графічне зображення математичної обробки результатів, отриманих за допомогою соціометричного тесту при дослідженні міжособистісних стосунків в малих групах. Соціограма наочно показує складне переплетіння взаємних симпатій і антипатій, наявність соціометричних ’’зірок’’ (вибраних більшістю опитуваних), “ізольованих” (яких ніхто не обирає) і ієрархію проміжних ланок між цими полюсами. Оскільки соціометричний аналіз може дати лише самий загальний опис сітки комунікацій, які виникають у будь-якій малій групі, соціограма відображає лише картину емоційних переваг всередині групи. Соціограма наочно представляє структуру відносин в групі, зробити припущення щодо стилю лідерства, згуртованість групи в цілому. 

Розрізняють соціограми колективні та індивідуальні. 

Серед колективних найбільш поширеними є соціограми, розроблені творцем цього методу Дж. Морено, які фіксують і відображають картину емоційних переваг – симпатій та антипатій – і дозволяють наочно, у вигляді схеми, запропонувати ряд характеристик особистостей і групи в цілому. В них члени групи графічно розміщуються в залежності від їх популярності – в центрі або на периферії, при цьому відображаються практично всі зв’язки, які об’єднують суб’єктів. Типічні конфігурації взаємовідносин – ланцюжки, трикутники, квадрати та ін. Але цей спосіб має суттєвий недолік – при чисельності групи 15 і більше чоловік графічне зображення зв’язків практично неможливе. При проведенні соціометричних досліджень робилися спроби стандартизувати і раціоналізувати побудову соціограми. Певний прогрес тут пов’язаний з розробкою і широким впровадженням в практику соціограм-мішеней. При їх побудові враховується поділ групи на “популярних”, “середніх”, “непопулярних” членів; кожний з них у відповідності з цим розташовується в певному колі соціограми-мішені, яка являє собою декілька концентричних кіл. Для однієї групи зазвичай будується декілька колективних соціограм. Індивідуальні соціограми дозволяють здійснити більш глибокий і розгорнутий аналіз становища конкретного члена в групі – наприклад, відрізнити позицію лідера від позиції “популярних” членів групи, виділити “неприйнятого” чи ”ізольованого” Соціограма дозволяє здійснити порівняльний аналіз структури взаємовідносин в групі на певній площині (“щиті”) за допомогою спеціальних знаків:

Соціограмна техніка є суттєвим доповненням до табличного підходу в аналізі соціометричного матеріалу, адже вона дає можливість більш глибокого якісного опису і наочного уявлення групових явищ. Аналіз соціограми починається з пошуку центральних, найбільш впливових членів, потім взаємних пар і угрупувань. Угрупування складаються з взаємопов’язаних членів, які вибирають один одного. Найбільш часто в соціометричних вимірах зустрічаються позитивні угрупування з 2-3 членів, рідше з 4 і більше членів. Величина мікрогруп залежить від віку і статі (у підлітковому віці вони більші, ніж у юнацькому; хлопчачі - більші за дівчачі). У центрі індивідуальної соціограми розташовується той член групи, чиї відносини дана індивідуальна соціограма представляє, а навколо нього кругами позначається решта учасників групи, з якими у даної людини встановилися певні відносини (ті, кого він вибрав або відхилив, і ті, хто його самого вибрав або відхилив). Ті члени групи, з якими склалися тісніші позитивні або негативні відношення, на індивідуальній соціограмі розташовуються ближче до центру, а ті, з ким склалися менш тісні відносини, – далі до периферії. Перші зображаються за допомогою кружків більшої, а другі – меншої величини.

Соціограмна техніка є істотним доповненням до табличного підходу в аналізі соціометричного матеріалу, бо він дає можливість більш глибокого якісного опису і наочного подання групових явищ.

Аналіз соціограми починається з відшукання центральних, найбільш впливових членів, потім взаємних пар і угруповань. Угруповання складаються з взаємозалежних осіб, що прагнуть вибирати один одного. Найбільш часто в соціометричних вимірах зустрічаються позитивні угруповання з 2, 3 членів, рідше з 4 і більше членів (рис.2).




Користуючись тільки соціометричною матрицею, важко в деталях уявити картину взаємин, що склалися в групі. Для отримання більш наочного їх опису вдаються до соціограми.

Вони бувають двох типів: групові та індивідуальні. Перші зображують картину взаємин у групі в цілому, другі - систему відносин, що існують у даного дослідника індивіда з іншими членами його групи.

Групова соціограма має два варіанти: конвенціональна соціограма і соціограма-мішень.

На конвенційній соціограмі індивіди, що складають групу, зображуються у вигляді кружечків, з'єднаних між собою стрілками, що символізують соціометричні вибори чи відхилення. При побудові конвенційної соціограми індивіди розташовуються по вертикалі відповідно до кількості отриманих ними виборів таким чином, щоб у верхній частині соціограми виявилися ті, хто отримав найбільшу кількість виборів. Індивідів необхідно розташовувати на такій відстані один від одного, щоб воно було пропорційно порядку вибору.
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Конвенціональна соціограма, зображає відносини в групі з 11 чоловік
Якщо, наприклад, два індивіда, А і Г, вибрали один одного в першу чергу, то відстань між зображуючими їх кружечками на малюнку має бути мінімальним; якщо індивід Д вибрав А в третю чергу, то довжина стрілки, що з'єднує А і Д, повинна бути приблизно в три рази більше, ніж довжина стрілки, що з'єднує А і Г.

Другий тип групової соціограми - соціограма-мішень - являє собою систему концентричних кіл, кількість яких дорівнює максимальній кількості виборів, отриманих в групі. Всі члени групи розташовуються на колах відповідно до кількості отриманих виборів. Вся соціограма-мішень ділиться на сектори за соціально-демографічними характеристиками групи (стать, вік і т.п.).
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Диференціальна соціограма
Існує ще один варіант соціограми-мішені, що враховує статистичну значущість кількості отриманих виборів. Піддослідні, отримали достовірно більше, ніж у інших, кількість виборів, розташовуються в центрі соціограми - «зірки». Індивіди, кількість виборів яких не досягає верхньої межі, знаходяться в другій окружності - «бажані»; якщо кількість виборів одно або менше нижньої межі, - в третій окружності - «ігноровані»; якщо вибори відсутні, то - «ізольовані» - розташовуються в межах самої великої окружності. Для наочного уявлення про становище окремих осіб в групі нерідко будують індивідуальні соціограми, які зображують індивіда в сукупності всіх його зв'язків з іншими членами групи.
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Корисною для аналізу взаємин у групі буде соціометрична карта-монограма, що зображає відносини кожного члена групи з іншими її учасниками. Карта-монограма містить кількість осередків, чисельно дорівнює кількості членів групи. Всі осередки нумеруються в нижньому лівому кутку, в них заносяться прізвища індивідів. У кожній клітинці, закріпленої за конкретним індивідом, зображуються вибори, які зроблені ним і адресовані йому.

	2 18→°→12
1. Андрій
	2 11←°→31
4. Гаврило
	 

7.
	 

	1 32←°↔17
2. Борис
	38 21→°←11
5. Денис
	 

8.
	 

	8 26→°→16
3. Петро
	 

6. Гус
	 

9.
	 


Карта-монограма
У карті-монограмі дається соціометричний зріз групи в індивідуально-деталізованому вигляді. Типові соціометричні зв'язки.

1. Взаємні:

а) парні - коли індивід знаходиться у взаємних відносинах не більше ніж з одним членом групи;

б) групові - включають взаємні вибори з двома і більше членами групи.

2. Односторонні:

а) ізольовані - сам індивід вибирає інших, а його не вибирає ніхто;

б) блукаючі - індивіда вибирають одні члени групи, а сам він вибирає зовсім інших;

в) відокремлені - індивіду віддають перевагу, а сам він нікого не вибирає.

Соціометричні дані можна представити у вигляді індексів. Найпростішим індексом є середнє число виборів або відхилень, отриманих індивідом у групі. Корисну інформацію про соціометричний статусі індивіда можна отримати відніманням кількості отриманих ним відхилень з числа отриманих ним виборів або діленням кількості виборів на кількість відхилень.

Всебічний аналіз статусу індивіда в групі можна отримати за допомогою шести індексів, які оцінюють кількість: 

1) зроблених виборів; 

2) отриманих виборів; 

3) взаємних виборів; 

4) отриманих відхилень; 

5) зроблених відхилень; 

6) взаємних відхилень.

Приписуючи кожному показнику знак «+» (якщо він вище середнього по групі) або «-» (якщо він нижче середнього по групі), можна отримати закодований соціометричний профіль індивіда. Наприклад, профіль виду «+, +, +, -, +, -» свідчитиме про те, що даний індивід відкидає багатьох в групі, але ця обставина не впливає на його популярність. Для кожного члена групи має значення не стільки число виборів, скільки до задоволеності (Дза) своїм становищем у групі:




Так, якщо індивід хоче спілкуватися з трьома конкретними людьми, а з цих трьох ніхто не хоче спілкуватися з цією людиною, то Дза = ° / 3 = 0.

Коефіцієнт задоволеності може бути дорівнює 0, а статус (кількість отриманих виборів) дорівнює, наприклад, 3 у одної і тої ж людини - ця ситуація свідчить про те, що людина взаємодіє не з тими, з ким йому хотілося б. В результаті соціометричного експерименту керівник отримує відомості не тільки про персональні положенні кожного члена групи в системі міжособистісних взаємин, але й узагальнену картину стану цієї системи. Характеризується вона особливим діагностичним показником - рівнем добробуту взаємовідносин (РДВ). РДВ групи може бути високим, якщо «зірок» і «улюблених» в сумі більше, ніж «ігнорованих» і «ізольованих» членів групи. Середній рівень благополуччя групи фіксується в разі зразкової рівності («зірки» + «бажані») = («ігноровані» + «ізольовані» + «знедолені»). Низький РДВ відзначається при переважанні в групі осіб з низьким статусом. Важливим діагностичним показником вважається «індекс ізоляції» - відсоток людей, позбавлених виборів у групі.

Соціометричні індекси.

 Розрізняють персональні соціометричні індекси (П.С.І.) і групові (Г.С.І.). Перші характеризують індивідуальні соціально-психологічні властивості особистості в ролі члена групи. Другі дають числові характеристики цілісної соціометричної конфігурації виборів у групі. Вони описують властивості групових структур спілкування. Основними П.С.І. є індекс соціометричного статусу i-члена; емоційної експансивності j-члена; обсягу інтенсивності і концентрації взаємодії ij-члена. Символи i і j позначають одне і те ж обличчя, але в різних ролях; i - обираний, j - він же вибирає, ij - поєднання ролей.
Індекс соціометричного статусу i-члена групи визначається за формулою:
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де Ci - соціометричний статус i-члена, Ri - отримані i-членом вибори, Σ - знак алгебраїчного підсумовування числа отриманих виборів i-члена, N - число членів групи.

Соціометричний статус - це властивість особистості як елемента соціометричної структури займати певну просторову позицію (локус) у ній, тобто певним чином співвідноситися з іншими елементами. Така властивість розвинено у елементів групової структури нерівномірно і для порівняльних цілей може бути виміряна числом - індексом соціометричного статусу. Елементи соціометричної структури - це особистості, члени групи. Кожен з них в тій чи іншій мірі взаємодіє з кожним, спілкується, безпосередньо обмінюється інформацією і т.д. У той же час кожен член групи, будучи частиною цілого (групи), своєю поведінкою впливає на властивості цілого. Реалізація цього впливу протікає через різні соціально-психологічні форми взаємовпливу. Суб'єктивну міру цього впливу підкреслює величина соціометричного статусу. Але особистість може впливати на інших двояко - або позитивно, або негативно. Тому прийнято говорити про позитивний і негативний статус. Статус теж вимірює потенційну здатність людини до лідерства. Щоб вирахувати соціометричний статус, необхідно скористатися даними соціоматриці.

Можливий розрахунок Ci + - позитивного і Ci - - негативного статусу в групах малої чисельності (N).

Індекс емоційної експансивності j-члена групи вираховується за формулою:
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де Ej - емоційна експансивність j-члена, R - зроблені j-членом вибори (+, -).

З психологічної точки зору показник експансивності характеризує потребу особистості в спілкуванні.

З Г.С.І. найважливішими є:

Індекс емоційної експансивності групи. Вираховується за формулою:
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де Ag - експансивність групи, N - число членів групи.

Індекс показує середню активність групи при вирішенні задачі соціометричного тесту (у розрахунку на кожного члена групи).

Індекс психологічної взаємності ("згуртованості групи") у групі вираховується за формулою:
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де Gg - взаємність у групі за результатами позитивних виборів, Aij + - число позитивних взаємних зв'язків в групі, N - число членів групи.

Надійність розглянутої процедури залежить насамперед від правильного добору критеріїв соціометрії, що диктується програмою дослідження і попереднім знайомством зі специфікою групи.

Використання соціометричного тесту дозволяє проводити вимірювання авторитету формального і неформального лідера для перегрупування людей у ​​бригадах так, щоб знизити напруженість у колективі, що виникає через взаємні неприязні деяких членів групи.

Соціометрична методика проводиться груповим методом, її проведення не вимагає тимчасових витрат (до 15 хв.). Вона дуже корисна в прикладних дослідженнях; особливо в роботах по вдосконаленню відносин у колективі. Але вона не є радикальним способом вирішення внутрішньогрупових проблем, причини яких слід шукати не в симпатіях і антипатіях членів групи, а в більш глибоких джерелах.

 

Список використаних джерел:
Сборник психологических тестов. Часть I: Пособие / Сост. Е.Е.Миронова – Мн.: Женский институт ЭНВИЛА, 2005. – 155 с. (с. 137)

ДОДАТОК Б.

Методика «Лідер»
Необхідно відповісти на 50 запитань: з двох запропонованих варіантів відповіді на кожне питання вибрати тільки один.

Зауваження. Висновки тесту – це результат застосування певної методики для оцінки стану особистості на момент тестування. Тобто результат - не догма, а оцінка на даний момент часу. Крім того, слід пам'ятати, що лідерські здібності  можна розвинути, працюючи над собою.

 

Питання тесту
1. Чи часто ви буваєте в центрі уваги оточуючих? 
а) так, 
б) ні.

2. Чи вважаєте ви, що багато хто з оточуючих вас людей займають вище  положення, ніж ви? 
а) так, 
б) ні.

3. Перебуваючи на зборах людей, рівних вам за службовим чи життєвим  становищем, чи відчуваєте ви бажання не висловлювати своєї думки, навіть коли це необхідно? 
а) так, 
б) ні.

4. Коли ви були дитиною, чи подобалося вам бути лідером серед однолітків?

а) так, 
б) ні.

5. Чи відчуваєте ви задоволення, коли вам вдається переконати когось у чомусь? 
а) так, 
б) ні.

6. Чи трапляється, що вас називають нерішучою людиною? 
а) так, 
б) ні.

7. Чи згодні ви з твердженням: «Все найкорисніше у світі є результат діяльності невеликого числа видатних людей»?

а) так, 
б) ні.

8. Чи відчуваєте ви нагальну необхідність у пораднику, який міг би спрямувати вашу професійну активність?

а) так, 
б) ні.

9. Чи втрачали ви іноді холоднокровність у розмові з людьми? 
а) так, 
б) ні.

10. Чи приносить вам задоволення бачити, що оточуючі побоюються вас?

а) так, 
б) ні.

11. Чи намагаєтеся ви займати за столом (на зборах, в компанії і т.п.) таке місце, яке дозволяло б вам бути в центрі уваги і контролювати ситуацію? 
а) так, 
б) ні.

12. Чи вважаєте ви, що вражаєте (дивуєте) людей? 
а) так, 
б) ні.

13. Чи вважаєте ви себе мрійником? 
а) так, 
б) ні.

14. Чи губитеся (втрачаєте впевненість) ви, якщо люди, що оточують вас, висловлюють незгоду з вами?

а) так, 
б) ні.

15. Чи траплялося вам за особистою ініціативою займатися організацією робочих, спортивних та інших команд і колективів? 
а) так, 
б) ні.

16. Якщо те, що ви намітили, не дало очікуваних результатів, то ви:

а) будете раді, якщо відповідальність за цю справу покладуть на кого-небудь іншого;

б) візьмете на себе відповідальність, і самі доведете справу до кінця.

17. Яка з цих двох думок вам ближча:

а) справжній керівник повинен вміти сам робити ту справу, якою він керує, і особисто брати участь в ній;

б) справжній керівник повинен тільки вміти керувати іншими і не обов'язково робити справу сам.

18. З ким ви вважаєте за краще працювати?

а) з покірними людьми,

б) з незалежними і самостійними людьми.

19. Чи намагаєтеся ви уникати гострих дискусій? 
а) так, 
б) ні.

20. Коли ви були дитиною, чи часто ви стикалися з владністю батьків? 
а) так, 
б) ні.

21. Чи вмієте ви в дискусії на професійну тему залучити на свою сторону тих, хто раніше був з вами не згоден? 
а) так, 
б) ні.

22. Уявіть собі таку сцену: під час прогулянки з друзями в лісі ви заблукали. Наближається вечір, і потрібно приймати рішення. Що ви будете робити?

а) дасте можливість прийняти рішення найбільш компетентному з вас;

б) просто не будете нічого робити, розраховуючи на інших.

23. Є таке прислів'я: «Краще бути першим на селі, ніж останнім в місті». Чи справедливим є воно? 
а) так, 
б) ні.

24. Чи вважаєте ви себе людиною, який впливає на інших?

а) так, 
б) ні.

25. Чи може невдача в прояві ініціативи змусити вас більше ніколи цього не робити? 
а) так, 
б) ні.

26. Хто, на ваш погляд, справжній лідер?

а) найбільш компетентна особа;

б) особа, у якої найсильніший характер.

27. Чи завжди ви намагаєтеся зрозуміти та гідно оцінити людину?

а) так, 
б) ні.

28. Чи поважаєте ви дисципліну? 
а) так, 
б) ні.

29. Який з наступних двох керівників є кращим?

а) той, який все вирішує сам;

б) той, який завжди радиться і прислухається до думок інших.

30. Який з наступних стилів керівництва, на вашу думку, найкращий для роботи установи того типу, в якому ви працюєте/навчаєтесь?

а) колегіальний, 
б) авторитарний.

31. Чи часто у вас створюється враження, що інші зловживають вами?

а) так, 
б) ні.

32. Який з наступних двох «портретів» більше нагадує вас?

а) людина з гучним голосом, виразними жестами, за словом в кишеню не полізе;

б) людина зі спокійним, тихим голосом, стриманий, задумливий.

33. Як ви поведете себе на зборах і нараді, якщо вважаєте вашу думку єдино правильною, але інші з ним не згодні?

а) промовчу, 
б) буду відстоювати свою думку.

34. Чи підпорядковуєте ви свої інтереси і поведінку іншим людям у справі, якою займаєтеся? 
а) так, 
б) ні.

35. Чи виникає у вас почуття тривоги, якщо на вас покладено відповідальність за якусь важливу справу? 
а) так, 
б) ні.

36. Що б ви хотіли?

а) працювати під керівництвом хорошої людини;

б) працювати самостійно, без керівника.

37. Як ви ставитеся до твердження: «Для того щоб сімейне життя було хорошим, необхідно, щоб рішення в сім'ї приймав один з подружжя»?

а) згоден, 
б) не згоден.

38. Чи траплялося вам купувати що-небудь під впливом думок інших людей? 
а) так, 
б) ні.

39. Чи вважаєте ви свої організаторські здібності хорошими? 
а) так, 
б) ні.

40. Як ви поводитеся, зіткнувшись з труднощами?

а) у мене опускаються руки;

б) у мене з'являється сильне бажання їх подолати.

41. Чи робите ви зауваження людям, якщо вони цього заслуговують? 
а) так, 
б) ні.

42. Чи вважаєте ви, що ваша нервова система здатна витримати життєві навантаження? 
а) так, 
б) ні.

43. Як ви вчините, якщо вам запропонують здійснити реорганізацію закладу, де ви працюєте/навчаєтесь?

а) введу потрібні зміни негайно;

б) не буду поспішати і спочатку все ретельно обміркую.

44. Чи зумієте ви перервати занадто балакучого співрозмовника, якщо це необхідно? 
а) так, 
б) ні.

45. Чи згодні ви з твердженням: «Для того щоб бути щасливим, треба жити непомітно»? 
а) так, 
б) ні.

46. Чи вважаєте ви, що кожна людина повинна зробити що-небудь видатне?

а) так, 
б) ні.

47. Ким ви хотіли б стати?

а) художником, поетом, композитором, вченим;

б) видатним керівником, політичним діячем.

48. Яку музику вам приємніше слухати?

а) могутню і урочисту,

б) тиху і ліричну.

49. Чи відчуваєте ви хвилювання, чекаючи зустрічі з важливими і відомими людьми? 
а) так, 
б) ні.

50. Чи часто ви зустрічали людей з більш сильною волею, ніж ваша? 
а) так, 
б) ні.

Бланк для відповідей
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Оцінка результатів і висновки
У відповідності з наступним ключем визначається сума набраних балів.

Ключ: 1а, 2а, 3б,4а, 5а, 6б, 7а, 8б, 9б,10а, 11а, 12а, 13б, 14б, 15а, 16б, 17а, 18б, 19б, 20а, 21а, 22а, 23а, 24а, 25б, 26а, 27б, 28а, 29б, 30б, 31а, 32а, 33б, 34а, 35б, 36б, 37а, 38б, 39а, 40б, 41а, 42а, 43а, 44а, 45б, 46а, 47б, 48а, 49б, 50б.
За кожну відповідь, що співпадає з ключовим, - 1 бал, в іншому випадку - 0 балів.

Якщо сума балів виявилася до 25 балів, то якості лідера виражені слабо.

Якщо сума балів в межах від 26 до 35, то якості лідера виражені середньо.

Якщо сума балів виявилася рівною від 36 до 40, то лідерські якості виражені сильно.

І, нарешті, якщо сума балів більше, ніж 40, то дана людина, як лідер, схильна до диктату.

ДОДАТОК В.
Тест Холла для визначення рівня емоційного інтелекту.

Емоційний інтелект – здібність розуміти відносини особистості, що репрезентовані в емоціях, і керувати емоційною сферою на базі прийняття рішень

Інструкція:
В тесті вам будуть запропоновані висловлювання, які так чи інакше відображають різні аспекти вашого життя.

	Повністю не згоден (–3 бали)

В основному не згоден (–2 бали)

Частково не згоден (–1 бал)
	Частково згоден (+1 бал)

В основному згоден (+2 бала)

Повністю згоден (+3 бала)


 

	Висловлювання

	1. Для мене як негативні, так і позитивні емоції є джерелом знання про те, як робити вчинки в житті.

	2. Негативні емоції допомагають мені зрозуміти, що я повинен змінити у своєму житті.

	3. Я спокійний, коли відчуваю тиск з боку інших.

	4. Я здатний спостерігати зміну своїх почуттів.

	5. Коли необхідно, я можу бути спокійним і зосередженим, щоб діяти у відповідності до запитів життя.

	6. Коли необхідно, я можу викликати в собі широкий спектр позитивних емоцій, таких як веселощі, радість, внутрішній підйом і гумор.

	7. Я слідкую за тим, як я себе почуваю.

	8. Після того, як щось зіпсувало мені настрій, я можу легко оволодіти своїми почуттями.

	9. Я здатний вислухати проблеми інших людей.

	10. Я не зациклююсь на негативних емоціях.

	11. Я чуйних до емоційних потреб інших.

	12. Я можу діяти на інших людей заспокійливо.

	13. Я можу заставити себе знову і знову встати перед лицем перешкод

	14. Я намагаюсь підходити до життєвих проблем творчо.

	15. Я адекватно реагую на настрій, спонукання і бажання інших людей.

	16. Я можу легко входити в стан спокою, готовності і зосередженості.

	17. Коли дозволяє час, я звертаюсь до своїх негативних почуттів і розбираюсь, в чому проблема.

	18. Я здатний швидко заспокоюватись після неочікуваного засмучення.

	19. Знання моїх справжніх почуттів важливо для підтримки «хорошої форми»

	20. Я добре розумію емоції інших людей, навіть коли вони не ви- явлені відкрито.

	21. Я можу добре розпізнавати емоції за виразом обличчя.

	22. Я можу легко відкинути негативні почуття, коли необхідно діяти.

	23. Я добре схоплюю знаки у спілкуванні, які вказують на те, в чому інші потребують.

	24. Люди вважають мене добрим знавцем переживань інших людей.

	25. Люди, які усвідомлюють свої дійсні почуття, краще управляють своїм життям.

	26. Я здатний покращити настрій інших людей.

	27. Зі мною можна порадитися з питань відносин між людьми.

	28. Я добре налаштовуюсь на емоції інших людей.

	29. Я допомагаю іншим використовувати їх спонукання для дося- гнення особистих цілей.

	30. Я можу легко відключатися від переживань і неприємностей.
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Ключ
Обробка й інтерпретація результатів.
Шкала «емоційна обізнаність» – пункти 1, 2, 4, 17, 19, 25.

Шкала «управління своїми емоціями» – пункти 3, 7, 8, 10, 18, 30.

Шкала «самомотивація» – пункти 5, 6, 13, 14, 16, 22.

Шкала «емпатія» – пункти 9, 11, 20, 21, 23, 28.

Шкала «розпізнавання емоцій інших людей» – пункти 12, 15, 24, 26, 27, 29.

Рівні парціального емоційного інтелекту у відповідності до знаку результатів. 
Якщо ваш тест набрав:

14 і більше – високий;

8-13 – середній;

7 і менше – низький.

Інтегративний рівень емоційного інтелекту визначається за наступними кількісними показниками:

70 і більше – високий;

40-69 – середній;

39 і менше – низький.

ДОДАТОК Г.

Методика Піп Вілсона (Pip Wilson) «Знайди себе на цьому дереві»
[image: image30.jpg]



Тест допомагає людині визначити її сьогодення і бажаний емоційний стан, а навіть в якійсь мірі усвідомити своє становище в суспільстві.

У кожного з цих чоловічків на дереві різний настрій і вони займають різне місця. Для початку визначте, який з них найбільше схожий на вас. Після цього виберіть чоловічка, на якого ви б хотіли бути схожі.

Розшифровка результатів тесту:
Якщо ви вибрали позицію номер 1, 3, 6 або 7, то це характеризує вас як цілеспрямовану людину, яка не боїться ніяких перешкод.

Якщо ваш вибір припав на один з наступних номерів: 2, 11, 12, 18 або 19, то ви товариська людина, котра завжди надасть будь-яку підтримку друзям.

Вибір чоловічка під номером 4 визначає вас як людину зі стійкою життєвою позицією, яка бажає домогтися всіляких успіхів без подолання труднощів.

Номер 5 – ви часто буваєте стомлені, слабкі, у вас невеликий запас життєвих сил.

Вибір припав на чоловічка під номером 9 – ви весела людина, що любить розваги.

Номер 13 або 21 – ви замкнуті, часто схильні до внутрішніх тривог та уникаєте частого спілкування з людьми.

Номер 8 – ви любите поринути в себе, міркувати про щось своє і занурюватися у власний світ.

Якщо ви вибрали номер 10 або 15 – у вас нормальна адаптація до життя, ви перебуваєте в комфортному стані.

Номер 14 – ви падаєте в емоційну прірву і швидше за все, схильні до внутрішньої кризи.

Позицію номер 20,зазвичай, вибирають люди з завищеною самооцінкою. Ви природжений лідер і хочете, щоб люди прислухалися саме до вас і ні до кого іншого.

Вибір припав на чоловічка номер 16? Ви відчуваєте себе втомленим від необхідності підтримувати когось, але, можливо, ви побачили на цій картинці, що номер 17 вас обіймає – в такому випадку ви схильні розцінювати себе як людину, оточену увагою.

ДОДАТОК Д.

Тест «Ваш стиль управління»
 (Пірен М.І. Конфліктологія: Підручник. К.: МАУП, 2003. С. 360.)
Інструкція. Ви повинні об’єктивно відповісти на запитання стосовно Вашого характеру, звичок, нахилів.

Відповіді можна дати у формі знаку „+» (так), якщо вони відповідають Вашому розумінню суті ставлення до людей, або „–» (ні), якщо не відповідають.

Текст опитувальника

	№ 
	Твердження

	1.
	У роботі з людьми я прагну, щоб вони беззаперечно виконували мої розпорядження.

	2.
	Мене легко захопити новими ідеями, проте я швидко втрачаю інтерес до них.

	3.
	Люди часто заздрять моєму терпінню та витримці.

	4.
	У складних ситуаціях я завжди думаю спочатку про інших, а потім про себе.

	5.
	Мої родичі рідко змушували мене робити те, чого я не хотів(ла).

	6.
	Мене дратує, коли хто-небудь занадто ініціативний.

	7.
	Я дуже напружено працюю, бо не можу покластися на своїх помічників.

	8.
	Коли я відчуваю, що мене не розуміють, я відходжу від намірів доводити що-небудь.

	9.
	Я вмію об’єктивно оцінювати своїх підлеглих: вирізняю серед них сильних, посередніх і слабких.

	10.
	Перш ніж віддати відповідне розпорядження, мені доводиться багато радитися з помічниками.

	11.
	Я рідко наполягаю на своєму, щоб не викликати у людей роздратування.

	12.
	Переконаний(а), що мої оцінки успіхів і невдач підлеглих точні й справедливі.

	13.
	Я завжди вимагаю від підлеглих бездоганного виконання розпоряджень.

	14.
	Мені простіше працювати самому, ніж кимсь керувати.

	15.
	Більшість вважає мене чуйним(ою) і чутливим(ою).

	16.
	Мені здається, що від колективу неможливо нічого приховати – ні доброго, ні поганого.

	17.
	Якщо я втрачаю авторитет, у мене зникає цікавість до роботи з людьми.

	18.
	Я ігнорую колективне керівництво, щоб забезпечити ефективність єдиноначальності.

	19.
	Щоб не підірвати свій авторитет, я не зізнаюсь іншим у своїх помилках.

	20.
	Мені часто не вистачає часу для ефективної роботи.

	21.
	На грубість підлеглого я прагну дати відповідь, яка не викликає конфлікту.

	22.
	Я роблю все можливе, щоб підлеглі охоче виконували мої розпорядження.

	23.
	З підлеглими у мене дуже тісні контакти й приятельські стосунки.

	24.
	Я завжди прагну будь-якою ціною бути першим(ою) у всіх починаннях.

	25.
	Я прагну виробити універсальний стиль управління, прийнятий у більшості ситуацій.

	26.
	Мені легше підлаштуватися під думку більшості колективу, ніж виступати проти нього.

	27.
	На мій погляд, підлеглих потрібно хвалити за кожен, навіть незначний, успіх.

	28.
	Я не можу критикувати підлеглих у присутності інших людей.

	29.
	Я змушений(а) частіше просити, ніж вимагати.

	30.
	Часто в момент збудження я втрачаю контроль над своїми почуттями, особливо коли мені набридають.

	31.
	Якби я мав(ла) можливість частіше бувати серед підлеглих, ефективність мого керівництва значно б зросла.

	32.
	Інколи я виявляю незворушність і байдужість до інтересів та захоплень підлеглих.

	33.
	Я надаю найдосвідченішим підлеглим більше самостійності у вирішенні складних завдань, особливо контролюючи їх.

	34.
	Я часто аналізую та обговорюю проблеми своїх підлеглих.

	35.
	Мої помічники справляються не тільки зі своїми, а й з частиною моїх функціональних обов’язків.

	36.
	Для мене легше обійти конфлікти з вищими колами управлінців, ніж із підлеглими, яких завжди можна поставити на місце.

	37.
	Я завжди домагаюся виконання своїх рішень усупереч обставинам.

	38.
	Найскладніше для мене – втручатися в роботу людей, вимагати від них додаткових зусиль.

	39.
	Щоб краще зрозуміти підлеглих, я намагаюсь уявити себе на їхньому місці.

	40.
	Гадаю, що управління людьми має бути гнучким – підлеглим не можна демонструвати ні явної неприхильності, ні панібратства.

	41.
	Найбільше мене хвилюють власні проблеми, а не проблеми підлеглих.

	42.
	Я змушений(а) часто займатися поточними справами й відчувати від цього великі емоційні та інтелектуальні навантаження.

	43.
	Родичі примушували мене підкорятися навіть тоді, коли я вважав(ла) це нерозумним.

	44.
	Роботу з людьми я уявляю собі як нестерпне заняття.

	45.
	Я прагну розвивати в колективі взаємодопомогу й співробітництво.

	46.
	Я вдячний(а) за пропозиції та поради підлеглих.

	47.
	Головне в керівництві – розподіляти обов’язки.

	48.
	Ефективність управління досягається тоді, коли підлеглі є лише виконавцями волі менеджера.

	49.
	Підлеглі в основному – безвідповідальні люди, тому їх потрібно постійно контролювати.

	50.
	Найкраще надавати повну самостійність колективу та ні в що не втручатися.

	51.
	Для ефективного керівництва потрібно пошановувати найздібніших підлеглих і суворо вимагати від недбайливих.

	52.
	Я завжди визнаю свої помилки та вибираю більш правильне рішення.

	53.
	Я часто змушений(а) пояснювати невдачі в управлінні об’єктивними обставинами.

	54.
	Порушників дисципліни потрібно суворо карати.

	55.
	У критиці підлеглих я буваю нещадним(ою).

	56.
	Інколи мені здається, що в колективі я зайва людина.

	57.
	Перш ніж докоряти підлеглому, прагну його похвалити.

	58.
	Я добре взаємодію з колективом і рахуюся з його думкою.

	59.
	Мені часто докоряють у надмірній м’якості до підлеглих.

	60.
	Якби мої підлеглі робили так, як я вимагаю, то я домігся (домоглася) б чогось більшого.
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Обробка та інтерпретація результатів

	Стиль управління
	Номери відповідей
	Сума відповідей

	Авторитарний
	1, 6, 7, 12, 13, 18, 19, 24, 25, 30, 31, 36, 37, 42, 43, 48, 49, 54, 55, 56.
	

	Ліберальний
	2, 5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29, 32, 35, 38, 41, 44, 47, 50, 53, 56, 59.
	

	Демократичний
	3, 4, 9, 10, 15, 16, 21, 22, 27, 28, 33, 34, 39, 40, 45, 46, 51, 52, 57, 58.
	


Ступінь вираженості стилю буде різним:

· мінімальний – 0-7;

· середній – 8-13;

· високий – 14-20.

Якщо оцінки мінімальні в усіх трьох показниках, стиль вважається нестійким, невизначеним.

Стилі керівництва

Авторитарний стиль – це така система спілкування і взаємодії з членами колективу, що встановлюється, коли керівник зосереджує у своїх руках усю повноту влади, усуваючи підлеглих від участі у вирішенні найважливіших задач спільної діяльності, придушуючи чи не використовуючи ініціативу і впливаючи на них переважно методами примусу.

Демократичний стиль – це така система спілкування і взаємодії керівника з членами колективу, що припускає його безпосередню відповідальність перед колективом за прийняття рішення і не може існувати без розвитку ініціативи підлеглих та опори на неї, а також використання методів переконання.

Ліберальний стиль – це така система спілкування і взаємодії керівника з членами колективу, коли керівник не керує колективом, не виявляє організаторських здібностей, не розподіляє обов’язків тощо.

ДОДАТОК Є.

Матриця Ейзенхауера
	
	Важливе
	Неважливе

	Термінове
	A – Важливі і термінові 

Список справ: 

Що робити з цими справами: виконувати в першу чергу.
	Б – Не важливі, але термінові 

Список справ 

Що робити з цими справами: спробувати виконати якомога швидше і без затримок; спробувати частково делегувати комусь іншому.

	Не термінове
	В – Важливі і не термінові 

Список справ:

Що робити з цими справами: присвятити приблизно 20% (робочого) часу.
	Г – Не важливі і не термінові Список справ: 

Що робити з цими справами: мінімізувати або не робити взагалі.


Коментарі до значення окремих граф: 

1. Важливі і термінові – сюди ми відносимо найважливіші завдання, та завдання, невиконання яких може негативно вплинути на здоров’я, принести збитки або завдати шкоди життю чи кар’єрі. Наприклад: написання статті, строк здачі якої закінчується, або надсилання резюме, яке у Вас запросив потенціальний роботодавець. 

2. Важливі і не термінові – сюди необхідно заносити ті пріоритетні та стратегічні завдання, які допоможуть нам в майбутньому. Саме на них необхідно сконцентровувати основну енергію, оскільки вони принесуть найбільшу користь у майбутньому (згадаймо принцип Парето). Наприклад: записатися на курси іноземної мови або пошукати в Інтернеті інформацію про нові проекти для молоді. 

3. Не важливі, але термінові – сюди відносяться щоденні рутинні завдання, виконувати які треба, але виконання яких не наблизять Вас до Вашої стратегічної цілі. Ці завдання часто можуть бути схожими на такі ж з групи А, проте це не так, бо не можна вважати важливим все, що потрібно зробити терміново. Наприклад: сплата рахунків за комунальні послуги чи написання заяви на продовження студентського квитка. 

4. Не важливі і не термінові – беззмістовні завдання, які взагалі не дадуть жодного результату; такі завдання, проте, часто здаються цікавими та захоплюючими. Їх іноді ще називають «убивцями часу», наприклад: неконтрольоване спілкування в соціальних мережах, занадто часті перекури або перерви під час роботи, а також зловживання комп’ютерними іграми. Згідно матриці Ейзенхауера завдання треба виконувати саме в зазначеному вище порядку.
Олена Миколаївна Цільмак
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