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1. Описание фонда оценочных средств (оценочных материалов)

Фонд оценочных средств (оценочные материалы) включает в себя контрольные задания и (или) вопросы, которые могут быть предложены обучающемуся в рамках текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации по дисциплине (модулю). Указанные контрольные задания и (или) вопросы позволяют оценить достижение обучающимся планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), установленных в соответствующей рабочей программе дисциплины (модуля), а также сформированность компетенций, установленных в соответствующей общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.

Полные наименования компетенций и индикаторов их достижения представлены в общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.
2. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения текущего контроля успеваемости обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.1) 

1. Приведите классификацию групп.

2. Что такое стереотип и какого его значение для формирования стиля руководства?

3. Рабочая группа: сходство и различие.

4. Приведите стадии формирования и развития групп.

5. Приведите основные характеристики группы.

6. Приведите примеры позитивных и негативных норм в организации.

7. Общность установок и ценностных ориентаций:

а) повышает сплоченность группы;

б) понижает сплоченность группы;

в) усиливает внутригрупповую конкуренцию;

г) ослабляет внутригрупповую конкуренцию.

8. Навыки межличностного общения в группе показывают:

а)  уровень развития группы; 

б) способность работника находиться в группе;

в) «управляемость» работника;

г) коммуникативность работника.

9.  Конфликт является:

а) несовместимой с результативностью работы ситуацией;

б) неотъемлемой частью процесса изменений в организации;

в) первоначальным этапом перехода на более высокий уровень развития;

г) первоначальным этапом перехода на более низкий уровень развития.

10. В чем причина конфликта? Определите конфликтную си​туацию и причину конфликта. Определите элементы конфликта: участников конфликтной ситуации, их мотивы и цели, предмет конфликта, причины конфликта. Определите тип конфликта, пути выхода из конфликта, возможность и своевременность переговоров, целесообразность привлечения третьей стороны.

«Одна сотрудница высказывает другой претензии по поводу многочисленных и часто повторяющихся ошибок в работе. Вторая сотрудница принимает высказываемые претензии за оскорбление. Между ними возник конфликт».

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.2)
1. Проанализируйте высказывание М.  Монтеня с точки зрения понятий восприятия и атрибуции:

«Хороши или плохи события жизни, во многом зависит от того, как мы их воспринимаем».

2. Приведите примеры линейной системы с точки зрения отклика на действия индивида.

3.  Какие признаки стиля руководства можно отнести к технократическим?

4.  Перечислите особенности стиля поведения руководителя.  
5. В чем заключается результативность мотивации?
6. Обособленное объединение определенного количества людей (двое и более), взаимодействующих, взаимозависимых и взаимовлияющих друг на друга для достижения конкретных целей, выполняющих разные обязанности, зависящих друг от друга, координирующих совместную деятельность и рассматривающих себя как часть единого целого, - называется:

а) коллективом;

б) группой;

в) организацией людей;

г) совокупностью работников.

7. Люди объединяются в группы вследствие общих установок и ценностей согласно теории:

а) обмена;

б) близости;

в) равновесия;

г) взаимодействия.

8. Приведите примеры основных характеристик группы.

9. Модель поведения с точки зрения самого сотрудника, занимающего определенную должность, характеризует:

а) предписанные роли;

б) ожидаемые роли;

в) предполагаемые роли;

г) воспринимаемые роли.

10. Высказывание «У нас в коллективе поддерживается мнение, что в споре рождается истина» относится к примеру:

а) позитивных норм;

б) нейтральных норм;

в) негативных норм;

г) является источником устойчивого развития коллектива.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.3)
1. В чем отличие потенциальной команды от реальной? Приведите примеры.
2. Кто и как формирует групповые нормы поведения? Приведите пример групповых норм  в органах власти.
3. В чем отличие лидерства от доминирования?

4. Что такое когнитивный диссонанс и каковые его последствия? Приведите примеры.

5. Назовите основные теории мотивации и дайте им характеристику.

6.Определить комплекс мотивов поведения работников и задач мотивации работников, а также пути решения проблемы на основе приведенной ситуации.

«Руководитель принял на работу специалиста, который должен рабо​тать в подчинении у его заместителя. Прием на работу не был согла​сован с заместителем. Вскоре проявилась неспособность принятого работника выполнять свои обязанности. Заместитель служебной за​пиской докладывает об этом руководителю...»

7. Нереферентной называется группа, которая:

а)  группы, фактически существующие в пространстве и времени и объединенные реальными отношениями.
б) группы, в которых люди реально состоят, проходят обучение или трудятся;
в) группы, к которым человек хотел бы принадлежать, с которыми он себя отождествляет, на которые ориентируется в своих интересах, симпатиях и антипатиях;

г) группы, характеризующиеся недостаточным развитием или отсутствием психологической общности.
8. Группа, которой предоставляется существенная автономия, группа, которая несет полную ответственность за поведение своих членов и результаты деятельности, называется:

а) сплоченной командой

б) референтной группой;

в) нереферентной группой;

г) самоуправляемой командой.

9. Высокая сложность задач, стоящих перед группой, является:

а) фактором, понижающим групповую сплоченность;

б) фактором, разобщающим действия группы;

в) фактором, повышающим групповую сплоченность;

г) фактором, не влияющим на сплоченность группы.
10. Конфликт является:

а) несовместимой с результативностью работы ситуацией;

б) неотъемлемой частью процесса изменений в организации;

в) первоначальным этапом перехода на более высокий уровень развития;

г) первоначальным этапом перехода на более низкий уровень развития.
11. Преимущества и недостатки работы в группе.

12. Делегирование полномочий и ответственности и их проблемы.

13. Дайте характеристику групповому поведению работников, проанализировав управленческую ситуацию.

Управленческая ситуация. В отделе региональных продаж, где опытный специалист, проработавший на своем рынке 5 лет и принятый на работу в другую фирму в качестве руководителя этого подразделения, не смог найти контакт с пятью работниками, подчиненными ему по статусу, которые ценили его как специалиста, но отторгали как руководителя. Он навязывал им те нормы поведения, которые были необходимы для перестройки работы во имя общей цели всей организации, а они привыкли работать по своим, удобным им нормам, и так продолжалось шесть месяцев.

В этой, казалось бы, тупиковой ситуации могло быть только одно решение: создать параллельный отдел, назначить этого менеджера его руководителем и предоставить ему возможность подыскать себе сотрудников по продажам. А в существующем аналогичном отделе назначить руководителем работника, который оказался лидером оппозиции.

Через несколько месяцев можно было бы сравнивать результаты труда двух параллельных отделов, поскольку между ними наверняка возникло бы соперничество. Показатели работы с клиентами улучшились бы, новый отдел расширил бы клиентскую базу, был бы сохранен квалифицированный специалист, которому давался шанс еще раз стать руководителем, создавшим свою команду, а в старом отделе улучшился бы морально-психологический климат.

Но это предложение не было принято президентом фирмы. А в итоге сначала уволился лидер-оппозиционер и «увел» с собой всю клиентуру к конкуренту, а потом уволился и руководитель-специалист, которого группа обвинила в «гонениях» на своего лидера, а президент – в неумении руководить. Были потеряны и клиентура, и два специалиста. Так сработал против собственной фирмы апломб президента: «Сам разберусь, без консультантов!»

14. Ответьте на вопросы, анализируя, с одной стороны, способности работников выполнять свои трудовые обязанности, с другой стороны, с учетом мотивированности каждой из сторон.
«Сидорова, начальника одного из отделов Министерства экономики и труда субъекта Российской Федерации, пригласили на должность доцента кафедры экономики и менеджмента крупного, престижного вуза города. Сидорову было приятно это приглашение. Он был опытным чиновником, в течение 15 лет работал в органах власти, хорошо знал свое направление работы и поэтому согласился с предложением, но с условием – планировать занятие в вечернее время, после 18.00. К тому же он планировал после выхода в отставку с государственной службы заниматься педагогической деятельностью в вузе. Поскольку педагогическая, научная и другая творческая деятельность разрешена законодательством, то он решил, что высшее руководство ставить в известность не будет.

Первое время учебный отдел факультета и кафедра соблюдали его условия. Но затем были организованы дневное отделение и магистратура, где занятия предполагались три раза в неделю, включая вечернее время в будничные дни и каждую субботу. Сидорова как преподавателя, который был единственным по его дисциплине, стали ставить в расписание каждую субботу и практически все дни недели в вечернее время. У министра, руководителя Сидорова, давно сформировалась привычка проводить основные встречи с начальниками отделов в вечернее время (после 18.00), т. к. дневное время, как правило, занято совещаниями и деловыми встречами в аппарате правительства. В

министерстве давно воспринимался как норма уход с работы в 19.00 и позднее. Несколько раз на эти вечерние  стречи был вызван и Сидоров. Он срочно организовал замену в лице своего заместителя. Первые встречи прошли успешно, без каких-либо замечаний. В процессе третьей встречи у министра возникли вопросы, на которые заместитель Сидорова не смог ответить. Министр отдал распоряжение на следующей встрече быть самому Сидорову. Тот был вынужден отменить занятия. Во время встречи министр прежде всего начал выяснять причину отсутствия на предыдущих встречах Сидорова. Тот был вынужден сообщить о своей педагогической деятельности.

Министр был возмущен, пригрозил выговором за нарушение трудовой дисциплины. Сидоров в свою очередь сослался на Федеральный закон РФ «О государственной гражданской службе Российской Федерации», сказав о том, что он не нарушает закон. Но министр остался при своем мнении. На аппаратном совещании, не называя фамилии, он обратил внимание начальников отделов на недопустимость невыполнения распоряжений руководителя.

Вопросы

1. Допустил ли ошибку Сидоров при принятии предложения со

стороны вуза?

2. Был ли прав министр, предполагая объявить выговор Сидорову?

3. Что следует предпринять Сидорову в сложившейся ситуации?_
15. Прокомментируйте с точки зрения основ организационного поведения высказывание С.Голдвина: «Будь самим собой со всеми, кого ты встречаешь, но проявляй при этом самое лучшее, что в тебе есть».

16. Как называется профессиональная деятельность на постоянной основе в органах местного самоуправления по исполнению полномочий?

а) административная работа;

б) государственная служба;

в) муниципальная служба;

г) общественная работа.
17. Уровень (степень) подготовки работника, необходимый для

выполнения определенных трудовых функций, называется:

а) профессией;

б) должностью;

в) специальностью;

г) квалификацией.
18. Конфликт является:

а) несовместимой с результативностью работы ситуацией;

б) неотъемлемой частью процесса изменений в организации;

в) первоначальным этапом перехода на более высокий уровень развития;

г) первоначальным этапом перехода на более низкий уровень развития.
19. Общность установок и ценностных ориентаций:

а) повышает сплоченность группы;

б) понижает сплоченность группы;

в) усиливает внутригрупповую конкуренцию;

г) ослабляет внутригрупповую конкуренцию.
20. Зачем нужны организации для индивида, что они позволяют ему реализовать?
3. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.1)
1. В организационном поведении выделяют два аспекта – исключите не верные ответы.

а) поведение организации как целостного образования;

б) поведение руководителя по отношению к подчиненным;

в) поведение людей составляющих организацию;

г) поведение внешней среды по отношению к организации.

2. Устойчивая система динамических особенностей психической деятельности человека – это…

а) задатки;

б) темперамент;

в) способности личности;

г) мышление.

3. Определите уровни способностей личности.

а) репродуктивные;

б) творческие;

в) наследственные;

г) природные.
4. Что такое «социальное партнерство»?

а) умение ладить с окружающими, идти на компромисс;

б) разновидность конформизма;

в) форма проявления заботы администрации об условиях и оплате

труда работников;

г) политика взаимодействия администрации, трудового коллектива

и профсоюза для поддержания стабильности в организации.

5. Опишите понятие нереферентной группы, приведите примеры.
6. Объясните, как бы Вы поступили в приведенной ситуации. Объясните свое поведение.

«Менеджер по кадрам – девушка, два курящих сотрудника – 2 парня.Вы недавно назначены менеджером по кадрам. Вы еще плохо знаете сотрудников фирмы, сотрудники еще не знают вас в лицо. Вы идете на совещание к генеральному директору. Проходите мимо курительной комнаты и замечаете двух сотрудников, которые курят и о чем-то оживленно беседуют. Возвращаясь с совещания, которое длилось один час, вы опять видите тех же сотрудников в курилке за беседой..»

7. Конфликт является:

а) несовместимой с результативностью работы ситуацией;

б) неотъемлемой частью процесса изменений в организации;

в) первоначальным этапом перехода на более высокий уровень развития;

г) первоначальным этапом перехода на более низкий уровень развития.
8. Лидерство является источником повышения:

а) индивидуальной эффективности;

б) организационной эффективности;

в) групповой эффективности;

г) коллективной эффективности.

9. Совокупность характеристик человека как распорядителя своих душевных сил, собственных способностей и как активного пользователя разновидностей социальной среды называется понятием:

а) личности;

б) индивида; 

в) работника;

г) субъекта.

10. Целостный человек в единстве его индивидуальных способностей и выполняемых им социальных функций, называется:

а) личностью;

б) индивидом; 

в) работником;

г) субъектом.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.2)
1. Приведите теории поведения личности.

2. В чем состоит результативность мотивации?

3. Что означает эффективность деятельности организации с точки зрения организационного поведения?

4.Проанализируйте ситуацию с точки зрения правильности организационного поведения каждой из сторон. 

«Фирма заключила контракт с покупателем на поставку, сборку и установку мебели в определённый срок. Однако с указанной даты прошло более недели, а мебель поставлена так и не была. После многократных звонков со стороны покупателя менеджеру по продажам поставку мебели осуществили, но при этом рабочие серьёзно повредили имущество клиента (был разбит кафель). Жена покупателя, принимавшая работу ввиду отсутствия мужа, сделала замечание прорабу, однако тот проигнорировал жалобу, сказав, что, мол, кафель всё равно старый, придётся заменить, и вообще, женщины в подобных делах мало что смыслят. Вконец выведенный из себя покупатель звонит директору мебельной фирмы с требованием возместить материальный ущерб в размере 100 долларов, а, кроме того, принять во внимание халатность приезжавших для установки мебели рабочих и хамство со стороны прораба (который, между нами говоря, приходится директору фирмы тестем). Директор обещает во всём разобраться и перезвонить в начале недели. Неделя близится к концу, а звонка так и нет. Жена прямо заявляет мужу, что если простые рабочие позволяют так себя вести, оскорблять его жену, а он в ответ ничего не предпринимает, и звонки его игнорируются, то он просто «тряпка». Покупатель решает прийти в фирму, чтобы лично встретиться с директором, а заодно и посмотреть на прораба…
5. Определить комплекс мотивов поведения работников и задач мотивации работников, а также пути решения проблемы на основе приведенной ситуации.

«В ответ на критику со стороны подчиненного, прозвучавшую на служебном совещании, начальник начал придираться к нему по мелочам и усилил контроль за его служебной деятельностью…»
6. Проанализируйте различия в когнитивных процессах двух работников. Сделайте выводы.
«Дарья Сапова поступила на работу в страховую компанию. После своего первого рабочего дня она вернулась домой и описала свои впечатления от работы своему мужу: «Это был долгий день. Мне он не понравился. Девушки были недружелюбны. Когда я вошла в офис, они таращились на меня, словно я какое-то странное создание. Только одна девушка во всем офисе подошла ко мне поздороваться и пригласила присоединиться к ней в обед. Босс показал мне место работы и представил меня работникам в офисе. Девушки были очень смешливы и с плохими манерами. Мне просто противно идти туда опять завтра».

Андрей Бетков, который также был новым работником в этой страховой компании,реагировал на ту же ситуацию совсем по-другому: «Мне понравилась работа. Люди очень дружелюбны. Когда я вошел в офис, они приветствовали меня улыбками. Один парень даже подошел, поздоровался и пригласил присоединиться к нему в обед. С такими живыми и милыми людьми мне приятно работать. Мне кажется, что я сдружусь с ними!!»
7. Активность умственного процесса выбора и структурирования предшествующего и нового внутреннего опыта называется:

а) апперцептивностью восприятия;

б) автивностью восприятия)

в) структурностью восприятия;

г) предметностью восприятия.

8. Способность отражать объекты и явления реального мира в форме отдельных целостных образов конкретных предметов называется:

а) апперцептивностью восприятия;

б) автивностью восприятия)

в) структурностью восприятия;

г) предметностью восприятия.

9. Восприятие объектов и предметов, сформированных в сознании в течение некоторого времени, называется:
а) апперцептивностью восприятия;

б) автивностью восприятия)

в) структурностью восприятия;

г) предметностью восприятия.

10 .Сосредоточенность нашего внимания в любой конкретный момент времени только на одной группе объектов называется:

а) апперцептивностью восприятия;

б) автивностью восприятия)

в) структурностью восприятия;

г) предметностью восприятия.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ПК-10 (контролируемый индикатор достижения компетенции ПК-10.3)
1.Модель поведения с точки зрения самого сотрудника, занимающего определенную должность, характеризует:

а) предписанные роли;

б) ожидаемые роли;

в) предполагаемые роли;

г) воспринимаемые роли.

2.Уровень (степень) подготовки работника, необходимый для выполнения определенных трудовых функций, называется:

а) профессией;

б) должностью;

в) специальностью;

г) квалификацией.

3. Как называется состав и соподчиненность взаимосвязанных

звеньев (подразделений) управления в организации?

а) штатная структура;

б) организационная структура;

в) социальная структура;

г) ролевая структура. 

4. Перечислите обязательные требования к кандидату на должность государственной гражданской службы:

а) гражданство РФ и достижение 18-летнего возраста;

б) владение государственным языком;

в) наличие профессионального образования;

г) все варианты верны.

5. Общность установок и ценностных ориентаций:

а) повышает сплоченность группы;

б) понижает сплоченность группы;

в) усиливает внутригрупповую конкуренцию;

г) ослабляет внутригрупповую конкуренцию.

6. Проанализируйте управленческую ситуацию и ответьте на вопросы.
«Президент крупного холдинга (11 дочерних фирм) был очень ориентирован на лидерство его фирмы, под которым понимал наращивание конкурентных преимуществ едва ли не по всем 33 показателям, которые консультант представил ему для осмысления его «Я»-позиции. Он для себя уже выбрал стратегию фронтального наступления по всем сегментам за счет технико-технологического превосходства, которое, по его ожиданиям, должно было наступить через год. Его убежденность в том, что холдинг должен быть абсолютным лидером, стала навязчивой идеей, т.е. доминантой его сознания. Однако реальность была другой.

Во-первых, четыре дочерние фирмы оказались в оборонительной позиции, используя многие стратегии: упреждающей обороны (реклама о снижении цен при высоком качестве продукции); блок-постов (формирование имиджевого заслона: «Наш товар – самый надежный!»; частичного отхода на подготовленные рубежи (переориентация бизнеса с малоприбыльного ассортимента только на прибыльный); накопление ресурсов (переобучение торгового персонала).

Во-вторых, три начинающие фирмы имели свои небольшие ниши, где хорошо освоили рынок, используя стратегии: конкурентного сотрудничества (когда заказов становилось больше, чем можно было осуществить, передавали их конкурентам под 10-15% прибыли); мобильной компиляции (заимствование у конкурентов их методов работы, адаптируя к своим возможностям);игры на ошибках ( стремление использовать промахи конкурентов в решении своих задач); пристройки к лидеру ( копирование тех образцов поведения на рынке, которое использует лидер продаж).

В-третьих, две фирмы попали в дезадаптивное стратегическое поле, борясь за выживание с четырьмя конкурентами, где их проигрыш стал очевиден для консультанта, и где бизнес надо был либо законсервировать, либо вообще увести в другое «поле».

В-четвертых, только две фирмы могли бороться за рынки в наступательном стратегическом поле, используя стратегии: вытеснения (отработка новых торговых сетей с запуском нового привлекательного товара); перехвата инициативы (опережение в формировании портфеля заказов); точечных ударов (использование неформальных связей с ключевыми лицами в среде чиновников); обхода ( приглашения консультантов по новым технологиям производства товара).

Президента трудно было переубедить в нереальности его стратегического выбора доже после проведенных консалт-исследований. Его «Я»-позиция оставалась неизменной, но ложной. И он искал у консультанта обоснования своего выбора, поскольку его топ-менеджеры формально вынуждены были принять его стратегию поведения, но внутренне не соглашались с ним. Он же требовал от них принять свою стратегию. «Мы всегда были лидерами в  своей отрасли, будем лидировать и впредь!» Всем было очевидно, особенно главам дочерних фирм, что эта модель стратегического поведения главы фирмы декларативна, тем более что все они работали в соответствии с другими стратегическими представлениями.

Кризис лидерства президента проявился в данном случае в идеализации собственных представлений о будущем холдинга. В конечном счете этот кризис привел к распаду холдинга, где остались всего три дочерних фирмы».

Вопросы. 

1. В какой мере глава холдинга является тем лидером, который формирует идеологию фирмы? 

2. В какой мере ими являются главы дочерних предприятий?

3. Каковы модели поведения главы холдинга, топ-менеджеров и глав дочерних предприятий?

4. Как должен изменить свою стратегию глава холдинга в соответствии со своими убеждениями, чтобы не потерять бизнес?

5. Какие из перечисленных дочерних фирм, на Ваш взгляд, остались в составе холдинга после его распада?

7. Определить комплекс мотивов поведения работников и задач мотивации работников, а также пути решения проблемы на основе приведенной ситуации.

«Беседуя с претендентом на вакантную должность, руководитель дает обещание в дальнейшем повысить его в должности.

Вновь принятый с воодушевлением приступает к работе, проявляя высокую работоспособность и добросовестность. Руководству по​стоянно увеличивает нагрузку, не прибавляя зарплату и не повышая в должности. Спустя некоторое время работник начинает проявлять признаки недовольства..»

8. Дайте понятие установок, приведите компоненты и функции установок.

9. Приведите критерии эффективности групповой работы.

10. В чем состоит управленческий аспект лидерства?

11. Перечислите типы корпоративной культуры и дайте им характеристику.

12. Что такое делегирование полномочий? Приведите примеры.

13. Назовите условия и факторы успешной групповой работы.

14. Ответьте на вопросы, анализируя, с одной стороны, способности работников выполнять свои трудовые обязанности, с другой стороны, с учетом мотивированности каждой из сторон.
«Сидорова, начальника одного из отделов Министерства экономики и труда субъекта Российской Федерации, пригласили на должность доцента кафедры экономики и менеджмента крупного, престижного вуза города. Сидорову было приятно это приглашение. Он был опытным чиновником, в течение 15 лет работал в органах власти, хорошо знал свое направление работы и поэтому согласился с предложением, но с условием – планировать занятие в вечернее время, после 18.00. К тому же он планировал после выхода в отставку с государственной службы заниматься педагогической деятельностью в вузе. Поскольку педагогическая, научная и другая творческая деятельность разрешена законодательством, то он решил, что высшее руководство ставить в известность не будет.

Первое время учебный отдел факультета и кафедра соблюдали его условия. Но затем были организованы дневное отделение и магистратура, где занятия предполагались три раза в неделю, включая вечернее время в будничные дни и каждую субботу. Сидорова как преподавателя, который был единственным по его дисциплине, стали ставить в расписание каждую субботу и практически все дни недели в вечернее время. У министра, руководителя Сидорова, давно сформировалась привычка проводить основные встречи с начальниками отделов в вечернее время (после 18.00), т. к. дневное время, как правило, занято совещаниями и деловыми встречами в аппарате правительства. В

министерстве давно воспринимался как норма уход с работы в 19.00 и позднее. Несколько раз на эти вечерние  стречи был вызван и Сидоров. Он срочно организовал замену в лице своего заместителя. Первые встречи прошли успешно, без каких-либо замечаний. В процессе третьей встречи у министра возникли вопросы, на которые заместитель Сидорова не смог ответить. Министр отдал распоряжение на следующей встрече быть самому Сидорову. Тот был вынужден отменить занятия. Во время встречи министр прежде всего начал выяснять причину отсутствия на предыдущих встречах Сидорова. Тот был вынужден сообщить о своей педагогической деятельности.

Министр был возмущен, пригрозил выговором за нарушение трудовой дисциплины. Сидоров в свою очередь сослался на Федеральный закон РФ «О государственной гражданской службе Российской Федерации», сказав о том, что он не нарушает закон. Но министр остался при своем мнении. На аппаратном совещании, не называя фамилии, он обратил внимание начальников отделов на недопустимость невыполнения распоряжений руководителя.

Вопросы

1. Допустил ли ошибку Сидоров при принятии предложения со

стороны вуза?

2. Был ли прав министр, предполагая объявить выговор Сидорову?

3. Что следует предпринять Сидорову в сложившейся ситуации?_
15. Приведите примеры, используя прием «пустая лодка» о принятии на себя ответственности руководителем и подчиненным.
Прием «пустая лодка» (я бессилен перед правилами, перед системой).

«Мораль: в лодке никого и не бывает. Мы всегда кричим на пустую посудину. Пустая лодка не преследует нас. Как и все люди, которые добавляют горечи в наш день.»
16. Приведите особенности организации на различных этапах жизненного цикла.

17. Социально-экономический потенциал персонала – это:

а) среднесписочная численность персонала организации;

б) нормативная численность персонала;

в) профессионально-квалификационная структура персонала;

г) совокупность качеств, определяющих трудоспособность

персонала.

18. Уровень (степень) подготовки работника, необходимый для

выполнения определенных трудовых функций, называется:

а) профессией;

б) должностью;

в) специальностью;

г) квалификацией.

19. Как называется состав и соподчиненность взаимосвязанных

звеньев (подразделений) управления в организации?

а) штатная структура;

б) организационная структура;

в) социальная структура;

г) ролевая структура.
20. Высказывание «У нас в коллективе поддерживается мнение, что в споре рождается истина» относится к примеру:

а) позитивных норм;

б) нейтральных норм;

в) негативных норм;

г) является источником устойчивого развития коллектива.
