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Пояснительная записка
       Данный сборник материалов предназначен для проведения практических работ по дисциплине «Менеджмент» и соответствует требованиям Федерального государственного образовательного стандарта по специальности 23.02.03 Техническое обслуживание и ремонт автомобильного транспорта.
      Практические работы завершают изучение следующих разделов дисциплины: «Функции менеджмента», «Система мотивации труда», «Управление рисками», « Психология менеджмента». 

      Каждая практическая работа включает в себя:
 а) теоретический материал;

 б) практические задания;

 в)  контрольные вопросы и задания.
     Для проведения практической работы составлены инструкции, в которых формулируется: 
а) тема и цель работы;
б) описание хода работы.

     Практические упражнения, а также тестовые задания рекомендуется выполнять в тетрадях для практических работ.

     В результате выполнения практических работ по дисциплине «Менеджмент» 
СТУДЕНТ ДОЛЖЕН: 

знать: 

- организационные структуры;
- критерии мотивации;
- правила работы с группой;
- методы оценки рисков; 
- типы темпераментов;
- психология групп формальных и неформальных.
уметь:

- определять организационную структуру различных предприятий;
- описывать основные формы структур организации;
- оценивать потребности и мотивационный профиль людей; 
-  рассчитывать вероятность риска;
- определять личностные характеристики успешного руководителя.
Практические работы - это один из эффективных методов стимулирования творческой активности студентов. Выполнение практических работ  способствует совершенствованию навыков применения  достижений  управленческой  науки   на практике. 
ПРАКТИЧЕСКАЯ РАБОТА № 1
Тема: Создание и выбор организационной структуры для разных предприятий
Цель работы:
- систематизировать и обобщить знания об организационных структурах;
- получить практические навыки определения вида  и описания организационной структуры предприятия.

Материальное обеспечение:      раздаточный материал.
Порядок выполнения работы:

1. Записать тему и цель практической работы.
2. Изучить теоретический материал.

3. Выполнить работу по плану.

4. Дать ответы на контрольные вопросы и задания.
I.Теоретический материал:
Организационная структура представляет собой определённый способ управления предприятием. Она содержит все необходимые элементы для передачи информации внутри и снаружи предприятия. Выделяют несколько структур, каждая их которых хороша для определённых задач и времени. Часто они связаны с фазой цикла.

Линейная структура. Она содержит исполнителя и руководителя. Между ними существует чёткое разделение труда. Руководитель использует умственный труд, а подчиненный  занят физическим исполнением идей. В крупных предприятиях у каждого подчиненного может быть свой исполнитель. Эта разветвлённая система называется иерархией. Система используется на мелких предприятиях или в отдельных отделах.
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Функциональная система разделяет управленцев в зависимости от выполняемых функций. На верху иерархии находится директор. Задача директора создать план действий и контролировать производство. За ним следуют его заместители или менеджеры, ведущие отделы: финансовый, производственный, маркетинговый  кадровый. У каждого менеджера свои подчиненные. 

Структура хорошо работает при серийном выпуске изделий, специализации отдельных функций.

Линейно-функциональная структура - ступенчато иерархическая. При ней линейные руководители являются единоначальниками, а им оказывают помощь  функциональные органы. Линейные руководители низших ступеней административно не подчинены функциональным руководителям высших ступеней управления.
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Д-
Д-директор; ФН- функциональный начальник; ФП- функциональное подразделение;                ОП- подразделения основного производства
Матричная структура объединяет руководителя проекта и руководителя функциональной службы. Эти структуры отличаются двойным подчинением. Применяется в научной деятельности, на фазе становления предприятия по региональной структуре и для выполнения заказов в сжатые сроки.


Дивизионная структура (филиальная структура). Дивизионы(филиалы) выделяются  или по области деятельности или географически.
II. Выполнение работы.
1. Проведите характеристику предложенной вам схемы организационной структуры предприятия по плану:
1.1. Название организации;
1.2. Высшее руководство;

1.3. Функциональное руководство и подразделения;

1.4. Начертите условную схему организационной структуры предприятия;

1.5. Определите организационную структуру предприятия;

1.6. Укажите преимущества данной организационной структуры;

1.7. Укажите недостатки данной организационной структуры;

1.8. Оцените эффективность данной структуры управления;

2. Опишите  схему организационной структуры управления техникума, предприятия, на котором проходили производственную практику. Своё описание сопроводите схемами.
III.  Контрольные вопросы и задания:
1. Есть ли связь структуры управления с целями организации.

2. Как можно оценить эффективность той или иной структуры управления?
ПРАКТИЧЕСКАЯ РАБОТА № 2
Тема:  Определение мотивационной структуры.
Цель работы:
-систематизировать и обобщить знания о современных моделях мотивации с учетом человеческого поведения и механизмов побуждения к тому или иному действию;
Материальное обеспечение:  раздаточный материал.
Порядок выполнения работы:

1. Записать тему и цель практической работы.
2. Изучить теоретический материал.

3. Выполнить работу по плану.

4. Дать ответы на контрольные вопросы и задания.
I.Теоретический материал:

Мотивация -  побуждение    себя    и других  к действию. Мотивацией называют желание и готовность людей предпринимать дополнительные действия для достижения успеха.

Понятие мотивации определяют как «закон последствий». В соответствии с этим законом люди повторяют действия, за которые их вознаграждали. Они же  избегают действий, за которые их наказывали.

1. Научные работы. Фредерик У. Тейлор  1856- 1915гг.
Основа теории: деньги, как единственный побудитель человека к действую. Отсюда  сдельная оплата  труда. Делающий норму  получает  дополнительный процент. Теория предполагает следующие пункты для успешного выполнения работ:

· разделение труда, когда управление отделяется от физических действий.

· совершенствование действий на основе специализации в данной работе.

· изготовление инструмента, с которым удобно работать. Это не усреднённый, а индивидуальный инструмент.
        2. Пирамида АБРАХАМ  МАСЛОУ (1943г.).

 Он создал пирамидальную структуру потребностей человека. Маслоу  предположил, что удовлетворение одной потребности приводит человека к необходимости удовлетворять другую потребность. 

     Все потребности он расположил по их значимости. Нижний уровень составляют основные потребности.  После достижения сытости человек нуждается в безопасности. Затем возникает потребность в семье и социальном статусе. Он делает карьеру для признания и удовлетворения своих желаний и амбиций. Верхом считается возможность самовыражения в труде.
  В пирамиде не доказано, что удовлетворение одной потребности побуждает переход к другой. Сейчас многие заменяют семью карьерой, меняя расположение уровней.

 
3. ТЕОРИЯ   ПОВЕДЕНИЯ  Дэвид Мак- Киеланд. 
Эта теория выводит мотивацию от трёх  потребностей человека: 

- потребность власти. Желание воздействовать на других и наслаждаться этим.

- потребность успеха. Получать удовольствие от завершения работы или правильного решения.

-потребность причастности. Контакты с другими людьми и желание их расширять. Это принадлежность к  определённой группе людей и гордость, вызываемая этим чувством. 

Задача менеджера сводится к выделению потребности и воздействия на них. У каждого человека будет своя ведущая потребность. Это и надлежит использовать при управлении людьми.

1. Двухфакторная модель. Фредерик Герцберг (1960 г.)  
Выделяет  два типа факторов. Первый – это мотиваторы или факторы, дающие удовольствие от работы. Вторые - это гигиенические. Они снижают неудовлетворенность работой.
	Гигиенические факторы 
	Мотиваторы  

	Условия труда

Заработная плата

Политика компании по кадрам

Стиль руководства

 Личные отношения

Психологические факторы отношения между людьми
	Достижения личного плана

Признание коллегами и начальством

Ответственность, позволяющая принимать решения.

Продвижение по службе

Работа сама по себе

Совершенство в работе.


5. Теория ожиданий.
Основа теории в том, что ожидания человека будут соответствовать затратам труда. Количество труда он оценивает по отношению: тягота труда/ награда.

Принятие решений работником основано на вопросах, которые он задаёт себе

        - «Могу ли я это сделать?»

- «Сколько я получу?»

- «Стоит ли прилагать усилия?»

Схема рассуждений идёт по цепочке.

Затрата труда – результат – вознаграждение – удовлетворенность наградой

Сложность применения теории - разные люди имеют разные потребности. Их трудно определить и ещё сложней воздействовать на них. Для облегчения воздействия используют ряд положений.

- Необходимо сообщать подчиненным, чего от них ждут.

- Необходимо сделать так, чтоб работой дорожили.

- Надо устанавливать исполнимый уровень рабочей нагрузки.

- Надо показывать подчиненным свою реакцию

- Надо награждать их за успехи.

Соответствие классической теории и теории ожиданий.

	Классическая теория
	Способность – уверенность – сложность – доверие

	Теория ожиданий
	Усилие – исполнение - результат


6. Теория справедливости. 
Люди сравнивают получаемое с тем, что получили другие за такую же работу. При получении большего они начинают работать лучше. При получении меньшего дохода или удовольствия, чем другие начинают работать хуже.

7. Теория соотнесения.
 В этой теории описываются разные причины, приводящие к успеху или поражению. Сама теория представлена матрицей выборов человека.

	Результат деятельности
	Соотнесение за счёт

	
	Личные усилия
	Внешние обстоятельства

	Удача
	Я добился успеха благодаря себе
	Мне просто повезло

	Неудача
	Я получил провал, потому что плохо работал
	Мой провал объясним плохой зоной обслуживания.


II. Выполнение работы.

1. Определение свой  мотивационный профиль (по Маслоу) сделайте выводы, как Вас эффективно мотивировать  

На вопросы анкеты по мотивации имеются семь вариантов ответа:

Пожалуйста, отметьте один из семи ответов, который наиболее соответствует вашему представлению. Полностью согласен  +3, согласен +2, частично
 согласен + 1, Не знаю 0, Частично не согласен -1, Не согласен -2, Совершенно не согласен -3. Обведите выбранную цифру кружком, например, если вы «полностью согласны», обведите цифру +3.

	Утверждение
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	1. Особую прибавку к жалованью следует предоставить работникам, которые очень хорошо выполняют свою работу
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	2. Более четкое описание служебных обязанностей поможет работникам лучше понять, что от них требуется
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	3. Работникам следует запомнить, что их занятость зависит от конкурентоспособности компании
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	4. Руководители должны уделять серьезное внимание физическим условиям труда своих подчиненных
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	5. Руководителям следует приложить значительные усилия, чтобы создать атмосферу в коллективе
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	6. Признание индивидуальных достижений, превышающих средний уровень, имеет большое значение для большинства работников
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	7. Обезличенный контроль может возбуждать у работника неприятные ощущения
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	8. Работники хотят, чтобы их навыки и возможности были задействованы в работе
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	9. Важными факторами, удерживающими работников в компании, являются предоставляемые ею льготы при выходе на пенсию и программы распределения акций среди работников
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	10. Почти каждую работу можно сделать более вдохновляющей и вызывающей азарт
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	11. Многие работники стремятся выполнять свою работу как можно лучше
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	12. Менеджмент мог бы проявлять больший интерес  к работникам, поддерживая социальные мероприятия после работы
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	13. Гордость за свою работу действительно является важной наградой
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	14. Работники хотели бы думать о себе как о «лучших» на своих рабочих местах
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	15. Очень важными являются отношения в неформальных рабочих группах
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	16. Индивидуальные премии должны улучшать производственную деятельность работников
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	17. Для работников важен прямой контакт с высшим руководством
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	18. Работники обычно любят планировать свою деятельность и принимать самостоятельные решения
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	19. Для работников важна гарантия занятости
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3

	20. Хорошее оборудование имеет важное значение для работников
	+3
	+2
	+1
	0
	–1
	–2
	–3


Подсчет очков

1. Перенесите отмеченные вами очки в соответствующие графы

	Вариант ответа №
	Очки
	Вариант ответа №
	Очки

	10
	
	2
	

	11
	
	3
	

	13
	
	9
	

	18
	
	19
	

	Итого
	
	Итого
	

	(Потребность в самоактуализации)
	
	(Потребность

в безопасности)
	

	6
	
	1
	

	8
	
	4
	

	14
	
	16
	

	17
	
	20
	

	Итого
	
	Итого
	

	(Потребность

в уважении)
	
	(Базовые потребности)
	

	5
	
	
	

	7
	
	
	

	12
	
	
	

	15
	
	
	

	Итого
	
	
	

	(Потребность  в принадлежности
	
	
	


2. Зафиксируйте полученные итоги в следующей таблице, отмечая крестиком Х в каждой из приведенных ниже строк суммарное число итоговых очков, характеризующих определенные потребности.

	
	12
	10
	-8
	-6
	-4
	-2
	0
	+2
	+4
	+6
	+8
	+10
	+12

	Самоактуализация
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Уважение
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Принадлежность
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Безопасность
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Базовые потребности
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


2. Провести исследование мотивационного профиля своего рабочего места, представить возможные направления его улучшения

Исследование рабочего места.
1.Опишите, пожалуйста, как можно более объективно вашу нынешнюю работу (или ту, которая была в прошлом). Обведите кружком цифру на шкале, которая в наибольшей степени соответствует этому описанию.

a. Насколько разнообразна ваша работа? Иными словами, в какой мере эта работа связана с выполнением различных функций и задействует ваши разнообразные навыки и способности?

1––––––––2––––––––3––––––––4––––––––5––––––––6––––––––7

Мало разнообразна.          Умеренно разнообразна.

Очень разнообразна.

Работа вынуждает меня





Работа вынуждает меня
выполнять одни и те же





выполнять много разных дел
рутинные операции.





с использованием ряда








навыков и способностей.

b. Насколько целостна ваша работа, представляет ли она собой четко определенную часть задания? Другими словами, является ли работа целостным объектом с определенным началом и концом, или же она представляет собой лишь небольшую часть общего объема и завершается другими людьми или машинами?

1––––––––2––––––––3––––––––4––––––––5––––––––6––––––––7

Моя работа лишь малая
Моя работа является
Я обязан выполнить все

часть общего объема и

довольно весомым «блоком»
задание целиком – от начала
результаты моей деятель-
в общем объеме, и мой вклад
до конца. Результаты моей
ности нельзя различить в
можно увидеть в конечном
деятельности легко просмат-

конечном продукте или услуге
продукте


риваются в конечном

продукте или услуге
c. Насколько в целом важна ваша работа? Иными словами, могут ли результаты вашей работы существенно повлиять на жизнь или благополучие других людей?

1––––––––2––––––––3––––––––4––––––––5––––––––6––––––––7

Не очень важна.                                  Относительно важна.

Очень важна. Ее результаты

Результаты моей работы





могут весьма серьезно
вряд ли окажут серьезное




             повлиять на других людей.
воздействие на других людей.

d. Насколько автономна ваша работа? То есть в какой мере работа позволяет вам самостоятельно решать, как ее осуществлять?

1––––––––2––––––––3––––––––4––––––––5––––––––6––––––––7

Мало автономна. Работа                     Достаточно автономна.

Очень автономная работа.

почти не дает мне «права
Многие элементы стан-

Она предоставляет мне почти
голоса» при решении, как
дартизированы и нахо-

полную свободу и ответствен-
и когда ее осуществлять.
дятся вне моего контроля.
     ность принимать решения, как




Но в то же время я могу

и когда ее выполнять.

принимать некоторые ре-

шения самостоятельно.
e. В какой степени сама работа предоставляет вам информацию об эффективности вашей трудовой деятельности? То есть дает ли сама работа информацию о том, насколько она вам удается – независимо от обратной связи со стороны коллег или начальства?

1––––––––2––––––––3––––––––4––––––––5––––––––6––––––––7

В очень малой степени.                  В достаточной степени.

В большой степени. В ходе

Работа организована так, что
Иногда выполнение работы
работы я почти постоянно
я могу работать вечно и не
предоставляет мне обратную
имею обратную связь о том,
узнать, как у меня идут дела.
связь, иногда нет.

как идут дела.

ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ

Приведенные выше пять вопросов измеряют разнообразие вашей работы, выявляют ее целостность, значимость, автономность и уровень обратной связи. Полный вариант ДИРМ содержит несколько дополнительных вопросов для измерения каждого показателя. Однако для того, чтобы получить хотя бы некоторое представление о мотивационном потенциале, используйте проставленные вами баллы (от 1 до 7) для оценки каждой из характеристик работы и произведите следующие вычисления:

	ДИРМ =
	разнообразие работы + целостность+ значимость
	( автономия ( обратная связь

	
	3
	


Затем вычертите профиль рабочего места и укажите на нем баллы мотивационного потенциала. Прилагаемый график демонстрирует общенациональный по США  показатель для всех видов работ. Сравните и проанализируйте эти графики и предложите варианты перестройки вашего рабочего места.
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III.   Контрольные вопросы и задания:

1. Какую роль в мотивации играют вознаграждения? Какие способы вознаграждения человека за труд вы знаете?
2. Опишите ситуации, в которых сегодня можно эффективно использовать мотивацию типа» кнута и пряника».

3. Подумайте о том, какую работу вы хотели бы получить после окончания техникума. Опишите, используя « пирамиду потребностей», почему эта работа привлекает вас.

4. Какие способы мотивации лучше всего подходят для стимулирования:

1) быстрого выполнения задания;

2) риска;

3) изобретения;

4) самостоятельности в работе;

5) точности и аккуратности;

6) новых идей?
ПРАКТИЧЕСКАЯ РАБОТА № 3
Тема:  Определение рисков предприятия.

Цель работы:
- систематизировать и обобщить знания  о рисках предприятия, методах определения и анализа рисков;
- научиться рассчитывать вероятность потерь от риска.

Материальное обеспечение:      раздаточный материал.
Порядок выполнения работы:

1. Записать тему и цель практической работы.
2. Изучить теоретический материал.

3. Выполнить работу по плану.

4. Дать ответы на контрольные вопросы и задания.
I.Теоретический материал:

Риск- это опасность потенциально возможной, вероятной потери ресурсов или не дополучения доходов по сравнению с вариантом, который рассчитан на рациональное использование ресурсов. Другими словами, риск- это угроза того, что организация понесёт потери в виде дополнительных расходов или получит доходы ниже тех, на которые он рассчитывал. 
Риск – это неопределённость, связанная с принятием решений. Неопределённость возникает под воздействием внешних и внутренних причин. К ним относятся: технология, мода, реакция конкурентов, законы. Самым сложным является оценка риска, связанного с персоналом.

Основой для принятия решений является опыт и знание. В данном случае ценен лишь собственный опыт. Опыт других людей очень сложно применить к своей практике. В основе оценки риска лежит теория вероятностей. Все возникающие вероятности берут из предыдущей практики.

Пример. Предприятие выпустило 7 новых товаров. из них два товара были куплены быстро. Пять товаров остались без внимания покупателя. Из этого компания сделает вывод, что риск выхода нового товара составит 2/7 , а риск потерять вложения будет 5/7. В сумме риск удачи и неудачи дают единицу. 2 / 7 + 5 / 7 = 7 / 7 = 1.

Это предприятие планировало получить 600 тысяч рублей прибыли и 200 тысяч рублей убытка. Чистые поступления, составят: (2/7 * 600 – 5/7 * 200) * 103 = 200/7 = 28570 рублей. Фактически производитель перекладывает весь риск на покупателя. Он включит в издержки производства все убытки, связанные с его неудачей. 

Часто требуется узнать границы нахождения  будущей прибыли. Для определения максимальной и минимальной границы прибыли, используют дисперсию. В приводимом примере показано предприятие, получившее за год определённую прибыль. Здесь же даётся вероятность получения этой прибыли. Вероятность определяется отношением:

число раз получения данной прибыли / все случаи получения прибыли.

	Прибыль   x
	Вероятность получения      f
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	20
	0,5
	20 * 0,5 = 10
	(20 – 38,5)2 = 812,25
	812,25 * 0,5 = 406,125

	40
	0,3
	40 * 0,3 = 12
	(40 – 38,5)2 = 702,25
	702,25 * 0,3 = 210,67

	70
	0,15
	10,5
	702,25
	702,25 * 0,15 = 117,6

	120
	0,05
	6
	1056,25
	1056,25 * 0,05 = 52,8

	
	1,00
	38,5
	
	787,2


Расчёт ведут по формулам средней и дисперсии. Дисперсия это разброс значений вокруг средней величины.

Средняя величина определяется по формуле:  
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Дисперсия определяется по формуле:                         
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Средняя прибыль с проектов составит.

	Первый проект
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	Второй проект
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	Равенство прибылей не позволяет сделать выбор между проектами. Если один проект даёт большую прибыль, то его и следует выбрать. При равенстве определяют дисперсию. Выбирают проект с меньшим разбросом данных. Чем меньше разброс, тем больше вероятность получения прибыли. Сама прибыль будет более равномерной.

	Первый проект
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	Второй проект
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	Выбираем второй проект. Он имеет меньшее отклонение. 
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Можно провести графическую оценку проектов. Для этого следует воспользоваться осями: «прибыль – дисперсия». Определив отношение: дисперсия / прибыль выбирают минимум.

Между «а», «б», «в» выбирают «а», имеющий меньший разброс.

Между «а» и «г» лучше «г» он имеет большую прибыль.

Для проекта «д» выбор идёт по отношению: дисперсия / прибыль. И берут минимальное отношение.

II. Выполнение работы.

1. Проведите расчет выбора проекта по исходным данным:
	№  проекта
	Доход

(миллионов рублей)
	Вероятность получения прибыли
	Убыток

(миллионов рублей)
	Вероятность получения убытка

	Первый
	25
	0,5
	6,5
	0,4

	Второй
	20
	0,7
	7
	0,2


III.   Контрольные вопросы и задания:

1. Перечислите виды рисков и способы управления ими.
ПРАКТИЧЕСКАЯ РАБОТА № 4
Тема: « Тестирование своего характера».

Цель работы:
- систематизировать и обобщить знания об особенностях личности человека, типах темпераментов;

- выявить свои психологические особенности, тип темперамента, коммуникативные и организаторские склонности.
Порядок выполнения работы:

1. Записать тему и цель практической работы.
2. Изучить теоретический материал.

3. Выполнить работу по плану.

4. Дать ответы на контрольные вопросы и задания.
Материальное обеспечение:      раздаточный материал.
Порядок выполнения работы:

1. Записать тему и цель практической работы.
2. Изучить теоретический материал.

3. Выполнить работу по плану.

4. Дать ответы на контрольные вопросы и задания.
I.Теоретический материал:

Характер — устойчивая индивидуальная совокупность особенностей личности, устойчивая система качеств, кото​рая приводит к наиболее типичному для нее поведению в определенных ситуациях и обстоятельствах.

Характер личности формируется под воздействием как генетических факторов, так и социальных условий. Прояв​ляется характер в отношении к другим людям, к самому себе, к делу. Следует помнить, что характер — это не неиз​менный набор качеств, характер пластичен и может быть воспитан!

Определенному типу характера обычно соответствует оп​ределенный темперамент.

Темперамент. Человек не рождается уже сложившейся личностью, а становится ею постепенно. Но еще раньше, чем человек станет личностью, у него проявляются индиви​дуальные особенности психики. Они устойчивы, даны че​ловеку от рождения и образуют своеобразную психологи​ческую почву, на которой впоследствии, в зависимости от ее особенностей, вырастают конкретные свойства данной личности. Эти природные свойства, определяющие дина​мику психической деятельности человека, есть свойства тем​перамента. От темперамента зависят:

1) скорость возникновения психических процессов и их
устойчивость (например, быстрота ума, длительность
сосредоточения внимания);

2) психический темп и ритм;

3) интенсивность психических процессов (например, сила эмоций, активность воли);

4) направленность психической деятельности на какие-то определенные объекты например, постоянное стремление человека к контактам с новыми людьми, к новым впечатлениям или обращенность человека к самому себе, к своим идеям и образам).

Темперамент будет проявляться в реакции человека на обстоятельства, на события, в речи, поступках, движениях.
Существует 4 типа темперамента. 

Успехов в работе может добиться человек с любым тем​пераментом, ибо темперамент проявляется не напрямую, а через характер. Характер же можно воспитывать, формиро​вать.

Задача менеджера состоит в том, чтобы, учитывая осо​бенности темперамента работников, поручать им такую ра​боту, так строить с ними взаимоотношения, чтобы раскры​лись их лучшие черты, в максимальной степени использо​вался их потенциал.

Дадим краткую характеристику людям с разными типа​ми темперамента.

Сангвиник—энергичен, работоспособен, общителен, ак​тивен, контактен, полон инициативы; хорошо осваивается в новой обстановке, легко привыкает к новым требовани​ям; продумывает и хорошо организовывает деятельность, рационально мыслит, четко ставит задачи, склонен к твор​честву, не любит однообразной работы, ему лучше не пору​чать рутинную работу. Для сангвиников характерна опреде​ленная склонность к лидерству. Их способность действовать целеустремленно, подчинять работе всего себя, не ставить работу в зависимость от своего настроения создают предпосылки для выполнения организаторской деятельности. Сан​гвиника можно критиковать — он малочувствителен. (Из известных личностей В.И. Ленин и А.И.Герцен были санг​виниками.)

Холерик, как и сангвиник, отличается высокой чувстви​тельностью к внешним воздействиям, он возбудим и неурав​новешен. У него очень большая устойчивость интересов, стремлений; настойчив. Ему лучше не поручать монотон​ных однообразных видов работ: они его раздражают. Посколь​ку эмоциональные проявления у холерика непредсказуемы и он легко нарывается на конфликты, то желательно не давать ему поручений, где требуется выдержка. Холерик быстрее других ориентируется в изменяющейся обстановке, находчив в спорах и дискуссиях; к новым условиям быстро адаптиру​ется. Специалисты считают, что человека с таким темпера​ментом хорошо использовать в маркетинговой деятельнос​ти. (Холериками были Петр Первый, А.В. Суворов.)
Флегматик — человек серьезный, всегда ровно и спо​койно настроенный; трудно переключается с одного вида де​ятельности на другой, к новой обстановке и людям привы​кает медленно; исключительно настойчив; не слишком на​ходчив, но очень исполнителен. Флегматик неэмоционален, но если его вывести из равновесия, то он может действо​вать напористо и агрессивно. Такого работника хорошо ис​пользовать на участках работы, где имеются конфликты, и там, где требуется длительное напряжение сил. Задания ему лучше давать в письменной форме; он усваивает новое дол​го, но зато очень основательно. Считается, что лучшие кон​структоры, экономисты, бухгалтеры— флегматики. (Флег​матиками были М.И. Кутузов, И.А. Крылов.)
Меланхолик отличается высокой эмоциональной чув​ствительностью, глубиной эмоций при слабом их внеш​нем выражении; может быть раним, обидчив. Длитель​ное и сильное напряжение вызывает у него замедление деятельности. Он быстро утомляется. Проявляет настой​чивость в преодолении трудностей. Его труд наиболее продуктивен там, где нужны высокая чувствительность, вдумчивость, осторожность. Заниженная самооценка как бы блокирует реализацию имеющихся у меланхолика способностей и часто служит причиной его внутреннего дискомфорта. В отношении к другим людям меланхо​лики, как правило, мягки, тактичны, чутки, отзывчи​вы. В благоприятной привычной обстановке, особенно в хорошем дружном коллективе, меланхолики прекрас​но выполняют порученное им дело. (Меланхоликами были Н.В. Гоголь, П.И. Чайковский.)

II. Выполнение работы.

Тест «Тип темперамента».
Инструкция. Ответьте «да» или «нет» на следующие 57 вопро​сов.

Опросник.

1. Часто ли вы испытываете тягу к новым впечатлениям, к тому,
чтобы «встряхнуться», испытать возбуждение?

2. Часто ли вы нуждаетесь в друзьях, которые вас понимают,
могут ободрить или утешить?

3. Вы человек беспечный?

4. Правда ли, что вам очень трудно отвечать «нет»?

5. Задумываетесь ли вы перед тем, как что-нибудь предпринять?

6. Всегда ли вы сдерживаете свои обещания, не считаясь с тем,
что вам это не выгодно?

7. Часто ли у вас бывают спады и подъемы настроения?

8. Обычно вы говорите и действуете быстро, не раздумывая?

9. Часто ли вы чувствуете себя несчастным без достаточных на
то причин?

10. Сделали бы вы почти все, что угодно, на спор?

11. Возникает ли у вас чувство смущения, когда вы хотите заговорить с симпатичным незнакомым человеком противоположного    пола?

12. Бывает ли, что вы выходите из себя, злитесь?

13. Часто ли вы действуете под влиянием минутного настроения?

14. Часто ли вы беспокоитесь из-за того, что сделали или сказали что-нибудь такое, чего не следовало бы делать или говорить?

15. Предпочитаете ли вы обычно книги встречам с людьми?

16. Легко ли вас обидеть?

17. Любите ли вы часто бывать в компаниях?

18. Бывают ли у вас мысли, которые вы хотели бы скрыть от
других?

19. Верно ли, что иногда вы полны энергии, и все «горит» в
ваших руках, а иногда вы совсем вялы?

20. Предпочитаете ли вы иметь не так много друзей, но чтобы
они были близки вам?

21. Часто ли вы мечтаете?

22. Когда на вас кричат, вы отвечаете тем же?

23. Часто ли вас беспокоит чувство вины?

24. Все ли ваши привычки хороши и желательны?

25. Способны ли вы дать волю чувствам и вовсю повеселиться
в компании?

26. Считаете ли вы себя человеком возбудимым и чувствительным?

27. Считают ли вас человеком живым и веселым?

28. Часто ли вы, сделав какое-нибудь важное дело, чувствуете,
что могли бы сделать его лучше?

29. Вы больше молчите, когда находитесь в обществе других
людей?

30. Вы иногда сплетничаете?

32. Бывает ли, что вам не спится из-за того, что разные мысли
лезут в голову

33.  Если вы хотите узнать о чем-нибудь, то вы предпочитаете
об этом прочитать в книге, нежели спросить?

34. Бывают ли у вас приступы сердцебиения?

35. Нравится ли вам работа, которая требует от вас постоянно​го внимания?

36. Бывает ли, что вас «бросает в дрожь»?

37. Вы всегда платили бы за провоз багажа на транспорте, если
бы не опасались проверки?

38. Вам неприятно находиться в компании, где подшучивают
друг над другом?

39. Раздражительны ли вы?

40. Нравится ли вам работа, которая требует от вас быстроты
действия?

41. Волнуетесь ли вы по поводу каких-то неприятных событий,
которые могли бы произойти?

42. Вы ходите медленно и неторопливо?

43. Вы когда-нибудь опаздывали на работу или на свидание?

44. Часто ли вам снятся кошмары?

45. Верно ли, что вы так любите поговорить, что никогда не
упустите случай побеседовать с незнакомым человеком?

46. Беспокоят ли вас какие-нибудь боли?

47. Чувствовали бы вы себя очень несчастным человеком, если
бы длительное время были лишены широкого общения с людьми?

48. Можете ли вы назвать себя нервным человеком?

49. Есть ли среди ваших знакомых люди, которые вам явно не
нравятся?

50. Можете ли вы сказать, что вы весьма уверенный в себе
человек?

51. Легко ли вы обижаетесь, когда люди указывают на ваши
ошибки в работе или на ваши личные промахи?

52. Вы считаете, что трудно получить настоящее удовольствие
от вечеринки?

53. Беспокоит ли вас чувство, что вы чем-то хуже других?

54. Легко ли вам внести оживление в довольно скучную компанию?

55. Бывает ли, что вы говорите о вещах, в которых не разбираетесь?

55. Беспокоитесь ли вы о своем здоровье?

56. Любите ли вы подшучивать над другими?

57. Страдаете ли вы от бессонницы?

Обработка результатов.

Чтобы определить тип темперамента, необходимо полученные ответы сверить с «ключом».

«Ключ».

1. Шкала экстраверсии — интроверсии: начислите по 1 баллу за каждое совпадение: «да» — 1, 3, 8, 10, 13, 17, 22, 25, 27, 39, 44, 46, 49, 53, 56; «нет» - 5, 15, 20, 29, 32, 34, 37, 41, 51.

Интроверсия: 0—12 баллов.

Экстраверсия: 13—24 балла.

2. Шкала эмоциональной стабильности — эмоциональной не​стабильности: начислите по 1 баллу за каждое совпадение: «да» на вопросы 2, 4, 7, 9, 11, 14, 16, 19,21,23,26,28,31,33,35,38,40,43, 45, 47, 50, 52, 55, 57.

Эмоциональная стабильность (устойчивость)'. О— 12 баллов

Эмоциональная нестабильность (неустойчивость): 13—24 балла.

3. Уровень вашей искренности: начислите по 1 баллу за каждое совпадение: «да» — 6, 24, 36; «нет» — 12, 18, 30, 42, 48, 54.

Если совпадений меньше четырех, результат тестирования до​стоверный.

Экстравертам свойственны общительность, импульсивность, прямолинейность в суждениях, ориентация на внешнюю оценку. Интровертам присущи необщительность, закрытость, склонность к самоанализу, осторожность.

Эмоционально-устойчивые люди не склонны к беспокойству, устойчивы к внешним воздействиям. Эмоционально-нестабиль​ные — чувствительны, тревожны, эмоциональны, склонны рас​страиваться по мелочам.

Полученные в результате обработки данные отразите в 

«Круге Айзенка» (рис. 1).
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Рис. 1
         Тест « Волевой ли вы человек?».
Инструкция. Вам предлагается ответить на 15 вопросов. За каж​дый ответ «да» поставьте 2 балла, за ответ «не знаю» -1 балл, за ответ «нет» - 0.

Опросник.

1. Способны ли вы, если надо, встать утром с постели, как бы рано это ни было?

2. Каждое ли утро вы делаете зарядку?

3. Стремитесь ли вы соблюдать режим дня?

4. Как бы вам ни мешали, можете ли вы на занятиях не отвлекаться и делать то, что требуется?

5. Осуждаете ли вы, хотя бы про себя, тех, кто опаздывает или
пропускает занятия и мешает на них другим?

6. Всегда ли вы выполняете домашние задания, пусть даже не
самостоятельно?

7. Выполняете ли вы поручения, которые вам не совсем приятны?

8. Читаете ли вы дополнительно рекомендованную литературу,
если это делать не обязательно?

9. Способны ли вы без напоминаний принимать лекарства по
предписанию врача?

10. Попав в конфликтную ситуацию, находясь на грани того,
чтобы с кем-то поссориться, можете ли вы этого не сделать?

11. Есть ли такие дни и часы, в которые вы любите заниматься
одним и тем же делом?

12. Если вы начали что-то делать, но потом поняли, что это
неинтересно, доведете ли начатое до конца?

13. Можете ли вы отказаться от самой интересной телепереда​чи или кинофильма, если у вас срочное и важное дело?

14. Всегда ли вы выполняете свои обещания?

15. Регулярно ли вы анализируете свое поведение, поступки и
делаете ли из этого определенные выводы?

Обработка результатов.

Подсчитайте свои баллы. Их сумма будет свидетельствовать о том, насколько вы волевой человек.

Если набралось от 22 до 33 баллов, вас можно поздравить — с силой воли все в порядке. Человек вы волевой, на вас можно поло​житься, не подведете. Но не зазнавайтесь, знайте, что иногда ваша твердая и непримиримая позиция может досаждать окружающим.

Если набралось от 13 до 21 балла, сила воли развита средне. Если чувствуете, что иначе нельзя, вы действуете должным образом, но если увидите, что чего-то можно и не делать, то не станете за это браться. Если вам поручают что-то, вы выполняете, а по своей ини​циативе лишние обязанности на себя не берете. Вы довольно дипло​матичны, но не всегда тверды и упорны в достижении цели.

Если набралось 12 и менее баллов, то с силой воли у вас не все благополучно. К своим обязанностям вы относитесь спустя рука​ва, делаете лишь то, что легче и интереснее. Постарайтесь по​смотреть на себя как бы со стороны, проанализируйте свое пове​дение, поступки и попытайтесь хоть что-то изменить. Вы скоро убедитесь, что это вовсе не трудно, надо лишь заставить себя. И не сомневайтесь, вы станете более волевым человеком.
Тест 3. Коммуникативные и организаторские склонности (КОС).
Инструкция. Вам предлагается ответить на 40 вопросов. Имейте в виду, что вопросы короткие и не могут содержать всех необхо​димых подробностей. Поэтому представьте себе типичные ситуа​ции и не задумывайтесь над деталями. Не следует тратить много времени на обдумывание, отвечайте быстро. Возможно, на неко​торые вопросы вам будет трудно ответить. Тогда постарайтесь дать тот ответ, который вы считаете предпочтительным. При ответе на любой из этих вопросов обращайте внимание на его первые сло​ва. Ваш ответ должен быть точно согласован с ними. Отвечая на вопросы, не стремитесь произвести заведомо приятное впечатле​ние. Важен не конкретный ответ, а суммарный балл по серии ответов.

Итак, если ваш ответ на вопрос положителен (вы согласны), то около номера вопроса поставьте «да»; если ваш ответ отрицатель​ный (вы не согласны) — поставьте «нет».

Опросник.

1. Много ли у вас друзей, с которыми вы постоянно общаетесь?

2. Часто ли удается склонить большинство своих товарищей к
принятию вашего мнения?

3. Долго ли вас беспокоит чувство обиды, причиненное вам
кем-то из ваших товарищей?

4. Всегда ли вам трудно ориентироваться в создавшейся критической ситуации?

5. Есть ли у вас стремление к установлению новых знакомств с
разными людьми?

6. Нравится ли вам заниматься общественной работой?

7. Верно ли, что вам приятнее и проще проводить время с книгами или за какими-либо другими занятиями, чем с людьми?

8. Если возникли какие-то помехи в осуществлении ваших намерений, то легко ли вы отступаете от них?

9. Легко ли вы устанавливаете контакты с людьми, которые
значительно старше вас по возрасту?

10. Любите ли вы придумывать и организовывать со своими
товарищами различные игры и развлечения?

11. Трудно ли вам включиться в новую для вас компанию?

12. Часто ли вы откладываете на другие дни те дела, которые
нужно было бы выполнить сегодня?

13. Легко ли вам удается устанавливать контакты с незнакомы-​
ми людьми?

14. Добиваетесь ли вы, чтобы ваши товарищи действовали в
соответствии с вашим мнением?

15. Трудно ли вам осваиваться в новом коллективе?

16. Верно ли, что у вас не бывает конфликтов с товарищами из-
за невыполнения ими своих обещаний, обязанностей, обязательств?

17. Стремитесь ли вы при удобном случае познакомиться и
побеседовать с новым человеком?

18. Часто ли в решении важных дел вы принимаете инициативу на себя?

19. Раздражают ли вас окружающие люди и хочется ли вам побыть одному?

20. Правда ли, что вы обычно плохо ориентируетесь в незнакомой для вас обстановке?

21. Нравится ли вам постоянно находиться среди людей?

22. Возникает ли у вас раздражение, если вам не удается закончить начатое дело?

23. Испытываете ли вы чувство затруднения, неудобства или
стеснения, если приходится проявить инициативу, чтобы познакомиться с новым человеком?

24. Правда ли, что вы утомляетесь от частого общения с товарищами?

25. Любите ли вы участвовать в коллективных играх?

26. Часто ли вы проявляете инициативу при решении вопросов, затрагивающих интересы ваших товарищей?

27. Правда ли, что вы чувствуете себя неуверенно среди мало​
знакомых для вас людей?

28. Верно ли, что вы редко стремитесь к доказательству своей правоты?

29. Полагаете ли вы, что вам не доставляет особого труда внести оживление в мало знакомую для вас компанию?

30. Принимали ли вы участие в общественной работе в школе?

31. Стремитесь ли вы ограничить круг своих знакомых небольшим количеством людей?

32. Верно ли, что вы не стремитесь отстаивать свое мнение или
решение, если оно не было сразу принято вашими товарищами?

33. Чувствуете ли вы себя непринужденно, попав в незнакомую для вас компанию?

34. Охотно ли вы приступаете к организации различных мероприятий для своих товарищей?

35. Правда ли, что вы не чувствуете себя достаточно уверенным и спокойным, когда приходится говорить что-либо большой группе людей?

36. Часто ли вы опаздываете на деловые встречи, свидания?

37. Верно ли, что у вас много друзей?

38. Часто ли вы оказываетесь в центре внимания своих  товарищей?

39. Часто ли вы смущаетесь, чувствуете неловкость при общении с малознакомыми людьми?

40. Правда ли, что вы не очень уверенно чувствуете себя в окружении большой группы своих товарищей?

Обработка результатов.

Коммуникативные склонности — это способности личности, обеспечивающие эффективность ее общения и психо​логическую совместимость в совместной деятельности.

Для того чтобы узнать свои коммуникативные склонности, воспользуйтесь «ключом»: поставьте себе по 1 баллу за каждый ответ «да» на вопросы 1, 5, 9, 13, 17, 21, 25, 29, 33, 37 и за каж​дый ответ «нет» на вопросы 3, 7, 11, 15, 19, 23, 27, 31, 35, 39. Коэффициент коммуникативности (Кк) определяют по формуле: Кк = т/20, где т — количество совпавших с «ключом» ответов.

Если Кк соответствует:

от 0,10 до 0,45 — низкий уровень. Вы человек малообщитель​ный, испытываете трудности и определенные неудобства в уста​новлении контактов с людьми;

от 0,46 до 0,55 — уровень ниже среднего. Вы не стремитесь к общению, чувствуете себя скованно в незнакомом коллективе, ограничиваете круг своих знакомых, не стремитесь отстаивать свое мнение и трудно переживаете обиды;

от 0,56 до 0,65 — средний уровень. Вы человек общительный, разговорчивый (особенно в кругу знакомых людей), круг знакомств не ограничиваете;

от 0,66до 0,75 — высокий уровень. Вы общительны, не теряе​тесь в новой обстановке, быстро находите друзей, в общении про​являете инициативу, стремитесь расширить круг своих знакомых;

от 0,76 до 1,00 — очень высокий уровень. Вы очень общитель​ны, испытываете потребность в общении, активно участвуете в событиях, происходящих вокруг вас. Вносите оживление в ком​пании, легко заводите новые знакомства, стремясь к расширению круга своих друзей.

Организаторские склонности — это способности че​ловека организовывать себя и других.

Для подсчета организаторских склонностей воспользуйтесь сле​дующим «ключом»: поставьте себе по 1 баллу за каждый ответ «да» на вопросы 2, 6, 10, 14, 18, 22, 26, 30, 34, 38 и за каждый ответ «нет» на вопросы 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28, 32, 36, 40. Коэффициент органи​заторских склонностей (К0) определяют по формуле: К0 = т/20, где т — количество ответов, совпавших с «ключом».

Если К0 соответствует:


От 0,20 до 0,55 — низкий уровень. Вы не умеете себя организо​вать, у вас отсутствует внутренняя собранность. В общественной жизни инициативы не проявляете;

от 0,56 до 0,65 — уровень ниже среднего. Вы избегаете приня​тия самостоятельного решения; проявление инициативы в обществен​ной жизни у вас занижено;

от 0,66 до 0,70— средний уровень. В экстремальных ситуациях вы можете организовать себя и убедить коллег в принятии како​го-либо решения;

от 0,71 до 0,80 —- высокий уровень. Вы все делаете согласно внутренним устремлениям. В трудной ситуации способны принимать самостоятельные решения;

от 0,81 до 1,00 — очень высокий уровень. Вы испытываете потребность в организаторской деятельности, принимаете само​стоятельные решения, отстаиваете свое мнение и добиваетесь, чтобы оно было принято другими.

Методика КОС позволяет определить наличие уровня комму​никативных и организаторских склонностей на данный период. При наличии целеустремленности и надлежащих условий деятель​ности данные склонности могут развиваться.
III.  Контрольные вопросы и задания:

1. Попробуйте определить ,  людей с каким темпераментом целесообразно выбрать для занятия следующих вакантных должностей в организации:
- торговый представитель;

- главный бухгалтер;

- начальник отдела кадров;

- заведующий архивом;

- главный конструктор.
2.   Какие профессиональные и личные качества работника определяют поведение человека в организации. 
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