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Цель фонда оценочных средств. Оценочные средства предназначены для контроля и оценки образовательных достижений обучающихся, освоивших программу учебной дисциплины «Эффективное лидерство и руководство». Перечень видов оценочных средств соответствует Рабочей программе дисциплины.

 Фонд оценочных средств включает контрольные материалы для проведения текущего контроля в форме индивидуальных и групповых заданий, сопровождающихся презентацией результатов или письменным отчетом, решения ситуационных задач (кейсов) и промежуточной аттестации в форме зачета на основе балльно-рейтинговой системы. 

Структура  и содержание  заданий – задания разработаны в соответствии с рабочей программой дисциплины ««Эффективное лидерство и руководство». 

1. Паспорт фонда оценочных средств

по дисциплине «Эффективное лидерство и руководство»
	№ п/п
	Код компетенции*
	Содержание компетенции
	Планируемые результаты обучения
	Наименование 

оценочного средства 

	1 
	УК 1
	Способность к критическому анализу и оценке современных научных достижений, генерированию новых идей при решении исследовательских и практических задач, в том числе в междисциплинарных областях
	Знать: 

- методы критического анализа и оценки современных научных достижений, а также методы генерирования новых идей при решении исследовательских и практических задач, в том числе в междисциплинарных областях

Уметь:
анализировать альтернативные варианты решения исследовательских и практических задач и оценивать потенциальные выигрыши/проигрыши 

-при решении исследовательских и практических задач генерировать новые идеи, поддающиеся операционализации, исходя из наличных ресурсов и ограничений реализации этих вариантов

Владеть: 

-навыками анализа методологических проблем, возникающих при решении исследовательских и практических задач, в том числе в междисциплинарных областях

- навыками критического анализа и оценки современных научных достижений и результатов деятельности по решению исследовательских и практических задач, в том числе в междисциплинарных областях
	Задания в рамках балльно-рейтинговой системы

	2 
	УК-5 (6)
	способность планировать и  решать задачи собственного профессионального и личностного развития
	Знать:

- содержание процесса целеполагания профессионального и личностного развития, его особенности и способы реализации при решении профессиональных задач, исходя из этапов карьерного роста и требований рынка труда

Уметь: 

- формулировать цели личностного и профессионального развития и условия их достижения, исходя из тенденций развития области профессиональной деятельности, этапов профессионального роста, индивидуально-личностных особенностей

- осуществлять личностный выбор в различных профессиональных и морально-ценностных ситуациях, оценивать последствия принятого решения и нести за него ответственность перед собой и обществом

Владеть: 

- приемами и технологиями целеполагания, целереализации и оценки результатов деятельности по решению профессиональных задач;

- способами выявления и оценки индивидуально-личностных, профессионально-значимых качеств и путями достижения более высокого уровня их развития.
	Задания в рамках балльно-рейтинговой системы

	3 
	ДПК
	готовность реализовывать предпринимательские инициативы при управлении проектами в научных, образовательных организациях, учреждениях социальной сферы и высокотехнологичных предприятиях
	Знать: 

-экономические и социальные условия осуществления предпринимательской деятельности

- методы оценки коммерческих перспектив  инновационных проектов
Уметь: 

- проявлять предпринимательскую активность в бизнес-среде при реализации проектов в научных, образовательных организациях, учреждениях социальной сферы и высокотехнологичных предприятиях

- находить и оценивать новые рыночные возможности и формулировать бизнес-идею
Владеть:  

- предпринимательской культурой мышления, практическими навыками принятия организационно-управленческих решений при  управлении  бизнес-проектами

- методами управления проектами в научных, образовательных организациях, учреждениях социальной сферы и высокотехнологичных предприятиях
	Задания в рамках балльно-рейтинговой системы


2. Критерии и  шкалы для интегрированной  оценки уровня сформированности компетенций:
	Индикаторы компетенции
	незачет
	зачет

	
	неудовлетворительно
	удовлетворительно
	хорошо
	отлично

	Полнота знаний
	Уровень знаний ниже минимальных требований. Имели место грубые ошибки.
	Минимально допустимый уровень знаний. Допущены негрубые ошибки.
	Уровень знаний в объеме, соответствующем программе подготовки. Допущены некоторые пограшности
	Уровень знаний в объеме, соответствующем программе подготовки

	Наличие умений 
	При решении стандартных задач не продемонстрированы основные умения.

Имели место грубые ошибки.
	Продемонстрированы основные умения. Решены типовые  задачи с негрубыми ошибками. Выполнены все задания но не в полном объеме. 
	Продемонстрированы все основные умения. Решены все основные задачи с некоторыми погрешностями. Выполнены все задания, в полном объеме, но некоторые с недочетами.
	Продемонстрированы все основные умения. Решены все основные и дополнительные задачи без ошибок и погрешностей. Выполнены все задания, в полном объеме без недочетов

	Наличие навыков
(владение опытом)
	При решении стандартных задач не продемонстрированы базовые навыки.

Имели место грубые ошибки.

	Имеется минимальный  
набор навыков для решения стандартных задач с некоторыми недочетами


	Продемонстрированы базовые навыки 

при решении стандартных задач с некоторыми недочетами


	Продемонстрированы навыки 

при решении стандартных и нестандартных задач без ошибок и недочетов.

Продемонстрирован творческий подход к  решению нестандартных задач 

	Мотивация(личностное отношение)
	Учебная активность и мотивация слабо  выражены, готовность решать поставленные  задачи качественно отсутствуют
	Учебная активность и мотивация низкие, слабо  выражены, стремление решать задачи качественно 
	Учебная активность и мотивация проявляются на среднем уровне, демонстрируется  готовность выполнять поставленные задачи на среднем уровне качества

 
	Учебная активность и мотивация проявляются на высоком уровне, демонстрируется  готовность выполнять все поставленные  задачи на высоком уровне качества



	Характеристика сформированности компетенции
	Компетенция в полной мере не сформирована. Имеющихся знаний, умений, навыков недостаточно для решения практических (профессиональных) задач. Требуется повторное обучение
	Сформированность компетенции соответствует минимальным требованиям. Имеющихся знаний, умений, навыков в целом достаточно для решения практических (профессиональных) задач, но требуется дополнительная практика по большинству профессиональных задач.
	Сформированность компетенции в целом соответствует требованиям. Имеющихся знаний, умений, навыков и мотивации  в целом достаточно для решения стандартных профессиональных задач.
	Сформированность компетенции полностью соответствует требованиям. Имеющихся знаний, умений, навыков и мотивации в полной мере достаточно для решения сложных профессиональных задач. 

	Уровень сформированности компетенций
	Низкий
	Минимально допустимый
	Средний
	Высокий


Уровни сформированности компетенций «минимально допустимый», «средний», «высокий» соответствуют отметке «Зачет», «Низкий» - незачет.

3. Перечень контрольных заданий и иных материалов, необходимых для оценки знаний, умений, навыков и опыта  деятельности
3.1. Задания в рамках балльно-рейтинговой системы к зачёту по дисциплине  «Эффективное лидерство и руководство»
	Задание
	Код компетенции 

	Задание 1. Выявить необходимые качества и умения лидера
	УК 5 (6)

	Задание 2. а. Выделить основные идеи поведенческих теорий лидерства. 

б. Сделать презентацию с использованием наглядного материала.
	ДПК

	Задание 3. 
а. Выделить основные идеи ситуационных теорий лидерства

б. Составить концептуальную таблицу по ситуационным теориям лидерства

в. Сделать презентацию с использованием наглядного материала.
	УК 5 (6)

	Задание 4. 
а. Выделить общие и особенные черты харизматического и трансформационного лидерства

б. Сделать презентацию с использованием наглядного материала
	УК 5 (6)

	Задание 5. 

Определить уровня эмоционального интеллекта
	УК 5 (6)

	Задание 6.

Определить индивидуальный стиль управления
	УК 5 (6)

	Задание 7.

Выделить ведущие источники власти лидера
	УК 1

	Задание 8.

Список мотивирующих фраз в соответствии с теорией Спиральной динамики
	ДПК

	Задание 9.

а. Составить схему принятия управленческих решений в соответствии со стратегией ИДЕАЛ

б. Составить схему управления проектами в соответствии с методом SCRAM
	УК 1

	Дополнительные задания:

Задание 10. 

а. Найти статью на иностранном языке, посвященную вопросам лидерства и эффективного управления

б. Сделать аннотацию этой статьи на русском языке
	УК 1

	Задание 11.

Выполнить письменное задание по кейсу
	ДПК


3.4.Типовые задания для текущего контроля успеваемости
Задания  для оценки компетенций 
Задание 1. Выявить необходимые качества и умения лидера УК 5 (6)
Требования:  обучающийся демонстрирует тексты с перечислением личностных качеств, умений и  ключевых компетенций лидера, выданные на занятиях, выказывает самостоятельные суждения по поводу  этих списков, высказывает обоснованные критические замечания по поводу приводимых другими формулировок и формулировок, приведенных в предлагаемых текстах обосновывают собственные суждения, опираясь на дополнительные источники информации или обобщая высказывания участников курса.
Задание 2. Выделить основные идеи поведенческих теорий лидерства.  Сделать презентацию с использованием наглядного материала. ДПК
Требования:  обучающийся дает описание 5-ти поведенческих теорий (стили управления по К. Левину; теория Х и теория У Д. МакГрегора; теория Z У. Оучи; системы Ликерта; исследования университета штата Огайо; управленческая сетка Блейка-Моутон; типология лидеров по Слайтеру; теория индивидуализированного лидерства) в кратких формулировках, с опорой на имеющиеся в ученых пособиях графики и таблицы, суть каждой из теорий донесена с использованием средств визуализации и с приведением примеров из собственной практики деятельности, теории рассматриваются в историческом контексте,  обучающийся готов отвечать на вопросы без затруднений по каждой из теорий
Задание 3. Выделить основные идеи ситуационных теорий лидерства. Составить концептуальную таблицу по ситуационным теориям лидерства. Сделать презентацию с использованием наглядного материала. УК 5 (6)
Требования:  обучающийся описывает каждую из 4-х теорий в кратких формулировках (модель лидерства «путь-цель» Р.Хауса и Митчелла; теория жизненного цикла П. Херси и К. Бланшарда; ситуационная модель лидерства Ф. Фидлера; модель принятия решений руководителем В. Врума-П .Йеттона-А. Яго), с опорой на имеющиеся в предложенных текстах графики и таблицы, суть каждой из теорий доносит с использованием средств визуализации, соответствующих сути каждой из теорий, приводит примеры из собственной практики деятельности, теории рассматриваются в историческом контексте, обучающийся  готов отвечать на вопросы без затруднений по каждой из теорий.
Пример концептуальной таблицы
	Основания для сравнения
	Фидлер
	Херси и Бланшард
	Хаус и Митчелл
	Врум-Йеттон-Яго



	Ситуационные факторы


	Отношения «лидер – последователь»
Структурированность работы

Властная позиция лидера в организации
	Степень зрелости последователей:

 - Зрелость в работе

 - Психологическая зрелость 


	Характеристики последователей. Организационные факторы


	Качество решения. Обязательства последователей по решению

Время 

Стоимость 

Развитие 

	Что лидер думает о последователях


	Последователи предпочитают лидерские стили в зависимости от структурированности работы,  от того в каких отношениях с ними находится лидер и от его властной позиции в организации 
	Последователи могут находиться на разных ступенях зрелости, и это будет определять внимание лидера к отношениям и работе, что соответствует изменению им своего стиля 
	У последователей имеются различные потребности, которые должны быть удовлетворены в рамках соответствующего лидерского стиля 


	В определенных ситуациях последователи желают  участвовать в принятии решений 



	Лидерские стили


	Лидер, ориентированный на отношения

Лидер, ориентированный на работу 
	Указывающий стиль Убеждающий стиль Участвующий стиль Делегирующий стиль 
	Директивный стиль Поддерживающий стиль

Стиль, ориентированный на достижение Участвующий стиль
	Автократический 1 Автократический 2 Консультационный 1 Консультационный 2 Групповой 2 

	Что делает эффективный лидер


	Стремится подстроить работу или отношения или и то, и другое. Под свой индивидуальный стиль. Эффективность означает успех в этом направлении 


	По мере взросления последователей лидер переходит от одного стиля к другому. Эффективность отражает совпадение ситуации и стиля 


	Используя соответствующие стиль  и технику мотивирования, лидер расчищает путь последователя наивысшей эффективности 


	Определяет критические ситуационные факторы и адаптирует к ним свой стиль руководства. Стиль должен наилучшим образом подходить как для ситуации, так и для последователей

	Вывод:
	Лидер должен быть гибким, пользоваться выводами каждой из теорий. Все эти теории говорят о стилях управления, в разной степени отражая лидерские позиции. Наиболее выражена лидерская позиция в теории Хауса-Митчелла «Путь-Цель».


Задание 4.   Выделить общие и особенные черты харизматического и трансформационного лидерства. Сделать презентацию с использованием наглядного материала УК 5 (6)
Требования:  в кратких формулировках приводит описания двух современных теорий лидерства (харизматическая и трансформационная), выделены критерии для сравнения, на основании чего выделены общие и особенные черты, использован графический организатор (кольца Венна), кроме двух теорий, рассматриваемых на занятии, для сравнения были взяты и другие теории (атрибутивного лидерства, трансакционного лидерства, эмоционального лидерства), использован графический организатор, соответствующий целям задания, без затруднений отвечает на вопросы

Пример колец Венна:

[image: image1] 
Концепция



 Концепция постгероического или
харизматического лидерства 


  
делегирующего лидерства
Задание 5.  Определить уровня эмоционального интеллекта УК 5 (6)
Требования: выявлен индивидуальный уровень эмоционального интеллекта,  дан анализ индивидуального уровня эмоционального интеллекта с точки зрения развития всех его компонентов (для определения уровня  развития эмоционального интеллекта можно использовать методику, разработанную Хендри Вайсингером и адаптированную  Ричардом Дафтом), сделаны выводы по поводу возможных проблем в командной работе при имеющемся уровне эмоционального интеллекта, сформулированы рекомендации и подобраны средства по поводу развития уровня эмоционального интеллекта и его отдельных компонент. 

Необходимые пояснения: Умения и качества, входящие в состав эмоционального интеллекта, можно разбить на четыре основные категории: самосознание, социальное сознание, владение собой и менеджмент отношений компоненты каждой из этих категорий отражают направленность на сознание или поведение с одной стороны, а с другой стороны на собственную личность или на других людей. Самосознание включает в себя  эмоциональное самосознание, точную  самооценку и уверенность в себе. Социальное сознание – эмпатию,  корпоративное сознание и ориентацию на оказание услуг. Владение собой - эмоциональный самоконтроль, действия, заслуживающие доверия и сознательность. Менеджмент взаимоотношений - развитие других людей, воодушевление окружающих и влияние на окружающих. Лидеры могут развивать эмоциональный интеллект команды через установку норм, поддерживающих хорошую рабочую атмосферу и положительно влияющих на состояние людей. К таковым относят:  единство команды, доверие участников друг к другу, уверенность членов команды в том, что они могут быть эффективны и добьются общего успеха. Умелые лидеры чутко воспринимают эмоциональное состояние команды и устраняют нормы, мешающие сотрудничеству и единству.

Задание 6. Определить индивидуальный стиль управления УК 5 (6)
Требования: тест пройден и выявлен индивидуальный стиль управления,  дан анализ индивидуального стиля управления в соответствии с  теорией И. Адизеса, сделан вывод по поводу эффективности индивидуального стиля управления и по поводу возможного вклада в командную работу с имеющимся индивидуальным стилем управления, сформулированы рекомендации для коррекции индивидуального стиля управления с целью повышения эффективности индивидуальной и командной работы.

Необходимые пояснения:
Доктор философии Ицхак Адизес предложил свою систему менеджмента, в которой выделил стили управления как комбинацию четырех функций:  (P – Рroducing) - производство выдающихся результатов; (А – Administrating) - администрирование, оптимальный порядок в процессах; (E - Entrepreneuring) - новаторство, управление изменениями и прогнозирование, поиск новых решений; (I - Integrating) - интеграция, создание атмосферы, чтобы люди действовали сообща. Каждый из нас реализует все четыре функции, но из четырех у нас ярко выражена, как правило, только одна. Человек может реализовывать и две функции, но важно помнить, что людей PAEI попросту не бывает, хотя бы потому, что некоторые качества противоречат друг другу: хороший производитель результатов зачастую нетерпим к излишней бюрократичности, зато к этому склонен администратор, предприниматель всегда находит новые решения, что может мешать и производителю результатов, и интегратору, который нацелен на гармонизацию отношений в коллективе. Вопрос в том, чтобы собрать команду из подходящих типов. Еще один выводов из теории Адизеса следующий:  для эффективного лидерства необходимо иметь 2-3 выраженные функции, среди которых обязательно должна быть функция I.
Задание 7.  Выделить ведущие источники власти лидера. УК-1
Требования:  обучающийся описывает источники власти, как потенциальной возможности влиять на людей, составлена таблица, отражающая результаты групповой или индивидуальной деятельности по поводу выделения ведущих источников власти лидера с самостоятельной формулировкой выводов по итогам групповой работы, приведены собственные аргументированные рассуждения, оформленные с использованием графического организатора.
Необходимые пояснения: Специалисты выделяют две группы основных источников и форм власти: организационная и личностная.  К источникам власти, имеющим личностную основу, относят: экспертная власть, эталонную власть (другое название - власть примера (харизмы)), право на власть, власть информации,  потребность во власти. К источникам власти, имеющим организационную основу, относят: право на принятие решений, власть вознаграждения, власть принуждения, власть над ресурсами, власть связей. У лидера (в отличие от менеджера) превалируют источники власти, имеющие личностную основу. 
Задание 8. Список мотивирующих фраз в соответствии с теорией Спиральной динамики. ДПК
Требования: обучающийся кратко описывает суть теории спиральной динамики К. Грейвза, дает развернутые, аргументированные формулировки мотивационных фраз по всем уровням, в соответствии с ценностными установками каждого уровня.
Необходимые пояснения: Теория спиральной динамики была разработана профессором психологии Клэром  Грейвзом. Согласно его учению, все люди в развитии своего мышления проходят один и тот же путь. Грейвз выделил восемь уровней мышления с присущими ценностями, мотивами и поведением, которые являются предсказуемыми, если известно на каком из уровней находится человек. Лидерство возможно на любом из уровней спирали, кроме самого первого (бежевого), поскольку он связан с базовыми инстинктами выживания. Однако, каждый лидер получает последователей соответствующих своему уровню развития сознания. Согласно теории спиральной динамики лидеры высшего уровня способны предсказывать действия подчиненных в разных ситуациях, вдохновлять и глубинно мотивировать членов команды. Для применения спиральной динамики как влияние на людей в первую очередь необходимо определить цМемов людей, компании или сообщества, т.е. ценностные структуры и убеждения, связанные с условиями деятельности и влияющие на принятие решений. Определение цМемной схемы осуществляется с помощью разного рода опросников. «Спиральная динамика» Клера Грейвза может использоваться лидером в качестве средства для совмещения своих целей или целей организации с целями последователей или сотрудников.
Задание 9.   Составить схему принятия управленческих решений в соответствии со стратегией ИДЕАЛ. Составить схему управления проектами в соответствии с методом SCRAM. УК-1 

Требования: обучающийся дает описание стратегиям ИДЕАЛ и  SCRAM, выданные на занятиях, технологические карты стратегий выполнены самостоятельно и задачи каждого этапа стратегий ИДЕАЛ и  SCRAM выполнены самостоятельно и осознанно, может объяснить, как и с какими целями применяются стратегии ИДЕАЛ и  SCRAM.
Необходимые пояснения:
Стратегия ИДЕАЛ (стратегия решения проблем)
И – идентифицируйте проблему  (Опишите проблему, в чем она состоит на Ваш взгляд?)

Д – давайте в группе сформулируем проблему в виде вопроса (В группе сформулируйте проблему в виде вопроса. Начинаться вопрос должен  со слова КАК. При его формулировке запрещается использовать частицу «НЕ». Каждая группа зачитывает свою проблему, решение которой она будет искать).

Е – есть ли решения данной проблемы? (Необходимо придумать как можно больше вариантов решения данной проблемы. На данном этапе очень важно собрать все, какие только возникнут, предложения. Идеи могут быть сырые, бредовые, самые немыслимые, главное, чтобы предложить решений как можно больше и не отвергать ни одного из них. Нельзя критиковать любые предложения. Нужно их тщательно зафиксировать)

А – а теперь выберем одно решение (Эту работу разделим на два шага. Сначала определим наиболее сильные решения. Ставьте рядом с каждым решением значок, отражающий отношение к нему каждого члена группы, например, + - сильное решение, - - слабое. Выберите решения, сильные, по мнению всех участников группы. А теперь из всех сильных выберем одно. Зачитаем это решение)     


Л – любопытно, а как это воплотить в жизнь? (Каждая группа  простраивает последовательность шагов по решению проблемы и представляет свой проект)

Стратегия SCRAM (стратегия управления проектами)
Scrum, которую разработали Джефф Сазерленд и Кен Швабер, - это противоположность классическому поэтапному подходу, применяемому к реализации проектов. Важными характеристиками Scrum является ее гибкость и ориентированность на клиента, так как она предполагает его (клиента) непосредственное участие в процессе работы. Scrum не требует внедрения каких-либо дорогостоящих инструментов. Схему методики Scrum вкратце можно описать следующим образом: 

1. Для начала необходимо выбрать «Владельца продукта» - человека, обладающего видением того, что вы собираетесь создать или достигнуть.
2. Затем нужно собрать «Команду», в которую войдут люди, непосредственно выполняющие работу. Они должны обладать навыками и знаниями, которые помогут воплотить идею владельца продукта в жизнь. 

3. Нужно выбрать «Скрам-мастера» - того, кто будет следить за ходом реализации проекта, обеспечивать проведение коротких собраний и помогать команде устранять препятствия на пути достижения цели. 

4. Приступая к работе, нужно создать максимально полный список всех требований, предъявляемых к продукту или цели. Пункты этого списка должны быть расставлены по приоритету. Список носит название «Бэклог продукта». Он может развиваться и изменяться на протяжении всего срока реализации проекта.  

5. Участники команды должны оценить по своей системе оценок каждый пункт на предмет сложности и затрат, которые потребуются для его выполнения. 

6. Затем участники, скрам-мастер и владелец продукта должны провести первое скрам-собрание, на котором они запланируют спринт - определенное время для выполнения части заданий. Команда должна постоянно стремиться к тому, чтобы превзойти в новом спринте количество наработанных баллов за предыдущий спринт, то есть ее цель - постоянно превосходить свои собственные результаты - «наращивать динамику производительности». 

7. Чтобы все участники были в курсе состояния дел нужно завести скрам-доску с тремя колонками: «Нужно сделать, или бэклог»; «В работе»; «Сделано». На доску участники клеят стикеры с заданиями, которые в процессе работы поочередно перемещаются из колонки «Бэклог» в колонку «в работе», а затем в «сделано». 

8. Ежедневно проводится скрам-собрание. По выражению Джеффа Сазерленда «это пульс всего процесса Scrum». Суть его проста - ежедневно, на ходу, пятнадцать минут на то, чтобы все дали ответы на три вопроса: «Что ты делал вчера, чтобы помочь команде завершить спринт?», «Что ты будешь делать сегодня, чтобы помочь команде завершить спринт?», «Какие препятствия встают на пути команды?». 

9. По завершении спринта команда делает его обзор - проводит встречу, на которой участники рассказывают, что сделано за спринт. 

10. После показа результатов работы за спринт участники проводят ретроспективное собрание, на котором обсуждают, что команда делала хорошо, что можно сделать лучше, что можно улучшить прямо сейчас.

Задание 10.  Найти статью на иностранном языке, посвященную вопросам лидерства и эффективного управления. Сделать аннотацию этой статьи на русском языке. УК-1
Требования: аннотация составлена в соответствии с предложенной структурой и требованиями (объем 1 страница; отражено, чем содержательно привлекателен материал; выделена цитата, отражающая суть материала; правильно оформленная ссылка на материал) содержательная логика и элементы аннотации заполнены самостоятельно и осознанно в привязке к курсу. Требования:

Пример аннотации:
Развитие лидеров: как понять свой стиль управления и эффективно общаться с носителями других стилей. Ицхак Калдерон Адизес

У каждого руководителя есть свой личный стиль управления, который определяется доминирующими чертами его характера: один – скрупулезен и педантичен, другой – находчив и изобретателен, третий – деловит и практичен, четвертый – уклончив и обходителен. Соответственно, должны быть и индивидуальными и методы управления людьми – то, что воспринимается одним сотрудником, может быть совершенно непонятно другому.

Как понять свой стиль управления, чтобы можно было его совершенствовать и находить общий язык с теми, кто не похож на нас?

Выделено 7 стилей управления: герой-одиночка, производитель, администратор, смотрящий сквозь туман, генератор идей, предприниматель, интегратор.

Рассмотрены подробно стили «неверного» управления: герой одиночка, бюрократ, поджигатель, горячий сторонник, общий знаменатель, мертвый пень.

Даны рекомендации носителям разных стилей относительно: поведения, принятия решений, внедрения, формирования команды, управления персоналом, управления изменениями... Проведено сравнение стилей по вышеуказанными показателям.

Даны рекомендации относительно того, как иметь дело и как вести себя с людьми разных стилей.

«Интегратор уникален тем, что он не только создает в организации связи, обеспечивает преемственность, на будущее, но обеспечивает ее бесперебойное функционирование в настоящем. ...без этой функции руководителю не стать лидером. Есть три модели лидерства – PaeI, pAeI и paEI (где p – производство результатов,  a – администрирование, e – предпринимательство, I – интеграция). Стиль лидерства в организации должен меняться по мере того, как она рождается, растет и стареет...» [Адизес, С.42]
Источник: Адизес, И. Развитие лидеров: как понять сой стиль управления и эффективно общаться с носителями иных стилей [Текст]/ Ицхак Калдерон Адизес; Пер. с англ. – 6-е изд. – М.: Альпина Паблишер, 2015. – 259 с.

Задание 11.  Выполнить письменное задание по кейсу. ДПК
Требования: даны аргументированные ответы на большинство вопросов кейса, ответы на все вопросы, подкреплены ссылками на теоретические основы курса, приведены подтверждающие примеры из кейса; отсутствует лишняя информация.
Пример кейса:
Прочитай текст. Ответьте на поставленные вопросы. 

Торговая организация «Аврора» с нового года приняла на работу нового директор по персоналу Максима Романычева. Молодой человек с приятными манерами и опытом работы в одной из крупных западных компаний понравился руководству организации. Последние три года «Аврора» стремительно развивалась. Штат сотрудников достиг более тысячи человек. Руководство организации пришло к выводу, что на должность директора по персоналу нужен человек с активной жизненной позицией и обладающий современными профессиональными знаниями, а также имеющий опыт внедрения западных технологий в области управления персоналом. 

Одним из первых шагов Максима, с согласия руководства организации, стала разработка и введение кодекса корпоративного поведения. Руководство организации приветствовало нововведения: «Наконец-то нашелся человек, способный навести порядок!». Помимо целого свода «как вести себя на работе и с клиентами» все сотрудники узнали, что с 1 марта вводится строгий дресс-код, а к большинству сайтов в Интернете будет ограничен доступ. Также был введен электронный учет рабочего времени, а в качестве нового места для курения выделили небольшую комнату в самой отдаленной части офисного здания, куда войти можно было только по электронному пропуску. Высказано  предложение  по  созданию базы накопленных знаний (требовалось  разработать новые положения  для введения и быстрой адаптации новых сотрудников), а также  создание корпоративного волонтерского движения.

Инновации были восприняты сотрудниками в штыки. В отдел персонала зачастили «разведчики», чтобы получить ответы на вопросы: «Как долго это будет длиться?», «Когда успокоится ваш начальник?» и др. При этом менеджерам по персоналу приходилось «отлавливать» одетых не по уставу. В случае, когда внешний вид сотрудника не соответствовал корпоративным нормам, его не допускали к работе до тех пор, пока сотрудник не приведет свой облик к приемлемому варианту. Например, его отправляли домой с целью переодеться. К тому же время, потраченное на дорогу, не считалось рабочим и не оплачивалось.

Напряжение внутри организации нарастало. Специалистам отдела персонала приходилось проводить профилактические беседы с каждым сотрудником, проявляющим недовольство новыми корпоративными стандартами. Некоторые уволились. Небольшая часть сотрудников, особенно новички, восприняли введение дресс-кода и корпоративного кодекса спокойно, считая, что «такие меры давно уже повсеместно вводятся», «друзья работают в подобных условиях и ничего, привыкли». Но часть старой гвардии упорно сопротивлялась изменениям, считая кодекс и дресс-код нарушением их права на свободу выбора. Сотрудники, которые работали в компании дольше всех, приводили следующие аргументы, защищая свое поведение и сопротивляясь вводимым изменениям: успехи организации были обусловлены эффективной командной работой всех вне зависимости от их внешнего вида и пользования социальными сетями. Они полагали, что данные нововведения разрушают тот командный дух, который вывел «Аврору» на новые рубежи.

Вопросы: 

1. Какими способами можно  оценить потребность в изменениях в корпоративной жизни компании?

2. Какие меры необходимо предпринять, чтобы проводимые изменения были приняты сотрудниками с наименьшим сопротивлением?
3. Какими способами можно оценивать эффективность внедрения новых стандартов корпоративной жизни компании?
Ответы на кейс 
1. Как оценить потребность в изменениях в корпоративной жизни компании?

	1 б
	А) нужно приглашать специалистов, которые проведут анкетирование работников, 

	2 б
	Б) корпоративная культура способствует оптимизации деловых взаимодействий; она определяет способы общения между сотрудниками и способы построения внутренних коммуникаций. И прежде чем вносить изменения в корпоративную жизнь, необходимо все тщательно продумать.
Необходимо проанализировать существующие стандарты корпоративной культуры (то устарело, что работает, а что нет, и тп). Можно провести анкетирование сотрудников. И только после оценки ситуации принимать решение о нововведениях

	3 б
	В) Заменить одну корпоративную культуру на другую, диаметрально ей противоположную, резко нельзя, это нужно делать постепенно.
Чтобы оценить потребность в изменениях, необходимо провести анализ корпоративной культуры, понять ее содержание и определить ее элементы, проанализировать факторы, которые на нее влияют, провести опрос, анкетирование, интервью, фокус-группы, анализ отдельных случаев, понаблюдать за поведением сотрудников.


2. Какие меры необходимо предпринять, чтобы проводимые изменения были приняты сотрудниками с наименьшим сопротивлением?
	2 б
	А) На мой взгляд дресс-код нужно вводить очень осторожно. Опять же не во всех компаниях он актуален. Необязательно для всех сотрудников вводить строгий дресс-код, его, например, можно оставить для подразделений, работники которых встречаются с клиентами или для ресепшена компании. Для остальных можно просто прописать несколько рекомендаций (избегать глубокого декольте, коротких юбок и т.п.). Что касается электронного учета рабочего времени, то я не совсем это приветсвую. Есть много примеров, когда это послужило причиной увольнения ценных сотрудников. Многие компании объясняют подобный шаг стремлением побороть опоздания, но как правило, если сотрудник пунктуален он и так будет приходить вовремя без всякого учета времени. Корпоративный кодекс вещь нужная, особенно в крупных компаниях. Но стоит помнить, что все нововведения нельзя насаживать, надо приучать к ним сотрудников постепенно, избегая штрафов и выговоров и прочих наказаний

	3 б
	Чтобы проводимые измененния были приняты с наименьшим сопротивлением, нужно учесть в первую очередь то, что любые изменения провоцируют тревоги и недопонимания отдельных аспектов. Поэтому спокойно надо отнестись к сомнениям сотрудников. Следующим щагом является адаптация к новым условиям, здесь важно помнить, что активная пропаганда изменений может только навредить. Скорость изменений значительно возрастет, если нововведения сопроводить индивидуальным подходом к каждому сотруднику: завереть и пояснить, продемонстрировать положительные стороны тех или иных нововведений. Если каждый из сотрудников понимает, что изменений не стоит опасаться, то он может полностью сосредоточиться на исполнении своих должностных обязанностей.

	4 б
	Ключевой фактор успеха: поддержание благоприятного социально-психологического климата в коллективе. Директор по персоналу Михаил Р. сформировал «Кодекс корпоративного поведения»: строгий дресс-код, ограничение доступа к большинству сайтов в Интернете, электронный учет рабочего времени; но его ошибкой стало резкое его введение. В случае такого серьезного нововведения, ему следовало бы проводить обучающие мероприятия для всех сотрудников предприятия (а не для отдельных недовольных новыми корпоративными стандартами работников, с которыми проводили профилактические беседы по необходимости) по специально разработанной программе, чтобы они смогли осваивать правила новой корпоративной культуры, что позволило бы приобрести персоналу навыки эффективного командного взаимодействия в новых условиях. Нужно проведение регулярных исследований удовлетворенности сотрудников корпоративной культурой и организация тренингов ("Культура делового общения", "Формирование навыков работы в команде", "Состояние значимых элементов корпоративной культуры организации в современных условиях" и т.д.). Решение о частоте проведения опросов и других исследований должен принимать директор по персоналу, исходя из потребности в этой информации. 
Формирование благоприятного психологического климата выступает одним из элементов стабильного коллектива, следовательно, влияет на снижение текучести кадров. Не стоит забывать, что сокращение текучести кадров достигается путем исследования различных систем управления персоналом (подбор, адаптация, развитие, мотивация) и работы в направлении их улучшения. 


3.  Оцените  эффективность внедрения новых стандартов в корпоративной жизни компании?

	1 б
	А) Если не оценить эффективность внедрения новых стандартов, можно поставить под удар налаженное взаимодействие в компании, снизить производительность, а порой и понизить конкурентноспособность.

	2 б
	Б) Для оценки изменений надо проанализировать уже сложившуюся корпоративную культуру. Для этого можно просмотреть доски объявлений, внутренние газеты, сайт компании, чтобы определить, какие идеи актуальны и популярны в компании, какие есть конфликты, как решаются проблемы, какой информацией обмениваются руководство и персонал, о чем заботятся. Можно провести интервью или фокус-группы.

Оценить эффективность новых стандартов корпоративной жизни важно, потому что если в таком процессе изменений руководитель потеряет ценные или перспективные кадры, то можно говорить, что он не справился с задачей эффективного внедрения новой корпоративной культуры. Эффект от ее введения будет слабым, поскольку без ключевых сотрудников коллектив потеряет свой производственный потенциал и на его восполнение потребуется время.

	3 б
	В) Внешняя среда оказывает влияние, как на корпоративную культуру, так и на организацию. Обратная связь, необходимая для качественных изменений, осуществляется именно через организационную культуру. В результате обратной связи происходит адаптация организационной культуры к изменившейся внешней среде, что влечет за собой изменения в различных аспектах культуры организации. Поэтому инструментами оценки текущей культуры и ее предпочтительного состояния являются грамотно проведенное анкетирование персонала (желательно анонимное: ответы будут правдивее и объективнее) и экспертный опрос специалистов (отбор экспертов можно проводить по признакам: стаж работы сотрудника в компании или авторитетность и т.п.).

Кроме того, экономическим показателем, на основании которого может быть определен уровень организационной культуры, является гудвилл, представляющий собой условную стоимость деловых связей, квалификации персонала, имиджа, репутации, интеллектуальной собственности, фирменного стиля, торговой марки и прочих нематериальных активов организации. Гудвилл определяется как разность между рыночной стоимостью фирмы и стоимостью ее материальных активов (основных производственных фондов; земли, природных ресурсов в собственности организации; недвижимости), зафиксированных на балансе.
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	Вид активности
	Максимальное количество

баллов
	Фактические

 баллы
	Сроки выполнения
	Коррекция

	
	Обязательная часть 
	90
	
	
	

	1.


	Тема 1.

Общие понятия о лидерстве
Задание 1. Выявить необходимые качества и умения лидера
	5
	
	
	 

	2.
	Тема  2.

Эволюция теоретических представлений о лидерстве
2.1 Традиционные концепции лидерства

Задание 2. 

а. Выделить основные идеи поведенческих теорий лидерства. 

б. Сделать презентацию с использованием наглядного материала.
	40
15
10

5


	
	
	

	
	Задание 3. 
а. Выделить основные идеи ситуационных теорий лидерства

б. Составить концептуальную таблицу по ситуационным теориям лидерства

в. Сделать презентацию с использованием наглядного материала.
	25
10

10

5


	
	
	

	
	2.2 Современные теории лидерства
Задание 4. 
а. Выделить общие и особенные черты харизматического и трансформационного лидерства

б. Сделать презентацию с использованием наглядного материала
	15
10

5
	
	
	

	3.
	Тема 3. Лидер как личность
Задание 5. 

Определить уровня эмоционального интеллекта
	10
5
	
	
	

	
	Задание 6.

Определить индивидуальный стиль управления
	5
	
	
	

	4.
	Тема 4. Власть и влияние лидера
Задание 7.

Выделить ведущие источники власти лидера
	5


	
	
	

	5.
	Тема 5. Видение и цели лидера
Задание 8.

Список мотивирующих фраз в соответствии с теорией Спиральной динамики
	5
	
	
	

	6.
	Тема 6. Работа лидера с командой
Задание 9.

а. Составить схему принятия управленческих решений в соответствии со стратегией ИДЕАЛ и пояснить цели ее использования

б. Составить схему управления проектами в соответствии с методом SCRAM и пояснить цели ее использования
	10

5

5
	
	
	

	
	Накопительная часть
	40
	
	
	

	1.
	Дополнительные задания:

Задание 10. 

а. Найти статью на иностранном языке, посвященную вопросам лидерства и эффективного управления
	15
5
	
	
	

	
	б. Сделать аннотацию этой статьи на русском языке
	10
	
	
	

	
	Задание 11.

Выполнить письменное задание по кейсу
	10
	
	
	

	2. 
	Конструктивная активность на занятиях 
	10
	
	
	 

	3.
	Посещение занятий
	3
	
	
	

	4.
	Анкета обратной связи
	2
	
	
	

	
	ИТОГО
	130
	
	
	


Критерии оценок зачета:

зачтено – рейтинговая оценка выше 65 баллов.
Не зачтено – рейтинговая оценка ниже 65 баллов.
Для того, чтобы набрать дополнительные баллы для получения зачета обучающийся может выполнить дополнительные задания: аннотация статьи  и работа с кейсом
«Общие понятия о лидерстве»
Критерии оценки Задания 1. 

	Описание уровня
	баллы

	+ обосновывают собственные суждения, опираясь на дополнительные источники информации или обобщая высказывания участников курса
	5

	+ высказывают обоснованные критические замечания по поводу приводимых другими формулировок и формулировок, приведенных в предлагаемых текстах
	4

	+ самостоятельные суждения по поводу  личностных качеств, умений и  ключевых компетенций лидера, оформленные письменно
	3

	+ самостоятельные устные по поводу  личностных качеств, умений и  ключевых компетенций лидера
	2

	тексты с перечислением личностных качеств, умений и  ключевых компетенций лидера, выданные на занятиях
	1


«Традиционные теории лидерства»

Критерии оценки Задания 2. «Поведенческие теории лидерства»
	Описание уровня
	баллы

	+ теории рассматриваются в историческом контексте,  готовы отвечать на вопросы без затруднений по каждой из теорий
	10

	+ суть каждой из теорий донесена с приведением примеров из собственной практики деятельности 
	8

	+ суть каждой из теорий донесена с использованием средств визуализации, ответы на вопросы по одной из теорий
	6

	+ дано описание теорий в кратких формулировках, с опорой на имеющиеся в предложенных текстах графики и таблицы
	4

	текст с описанием 5-ти поведенческих теорий лидерства, выданный на занятиях
	2


«Традиционные теории лидерства»

Критерии оценки Задания 3. «Ситуационные теории лидерства»
	Описание уровня
	баллы

	+ теории рассматриваются в историческом контексте, готовы отвечать на вопросы без затруднений по каждой из теорий
	10

	+ использованы графические организаторы,  отражающие суть каждой из теорий, приведены примеры из собственной практики деятельности 
	8

	+ суть каждой из теорий донесена с использованием средств визуализации 
	6

	+ дано описание теорий в кратких формулировках, с опорой на имеющиеся в предложенных текстах графики и таблицы
	4

	текст с описанием 4-х ситуационных теорий лидерства, выданный на занятиях
	2


«Современные теории лидерства»
Критерии оценки Задания 4. 

	Описание уровня
	баллы

	+  кроме двух теорий, рассматриваемых на занятии, для сравнения были взяты и другие теории, использован графический организатор, соответствующий целям задания, без затруднений отвечают на вопросы
	15

	+  выделены критерии для сравнения, на основании чего выделены общие и особенные черты, использован графический организатор (кольца Венна)
	10

	+ дано описательное сравнение двух современных теорий лидерства без использования графического организатора
	5

	+ в кратких формулировках приведены описания двух современных теорий лидерства (харизматическая и трансформационная)
	3

	текст с описанием двух современных теорий лидерства, выданный на занятиях
	2


«Лидер как личность» 

Критерии оценки Задания 5. «Эмоциональный интеллект лидера»

	Описание уровня
	баллы

	+ подобраны средства для развития уровня эмоционального интеллекта, его отдельных компонент
	5

	+ сформулированы рекомендации по поводу развития уровня эмоционального интеллекта, его отдельных компонент
	4

	+ сделаны выводы по поводу возможных проблем в командной работе при имеющемся уровне эмоционального интеллекта
	3

	+ дан анализ индивидуального уровня эмоционального интеллекта с точки зрения развития всех его компонентов
	2

	тест пройден и выявлен индивидуальный уровень эмоционального интеллекта
	1


«Лидер как личность»
Критерии оценки  Задания 6. «Индивидуальный стиль управления лидера»
	Описание уровня
	баллы

	+ сформулированы рекомендации для коррекции индивидуального стиля управления с целью повышения эффективности индивидуальной и командной работы 
	5

	+ сделан вывод по поводу возможного вклада в командную работу с имеющимся индивидуальным стилем управления
	4

	+ сделан вывод по поводу эффективности индивидуального стиля управления 
	3

	+ дан анализ индивидуального стиля управления в соответствии с  теорией Адизеса
	2

	тест пройден и выявлен индивидуальный стиль управления
	1


«Власть и влияние лидера»
Критерии оценки  Задания 7. 

	Описание уровня
	баллы

	+ приведены собственные аргументированные рассуждения, оформленные с использованием графического организатора
	5

	+ таблица, отражающая результаты групповой деятельности по поводу выделения ведущих источников власти лидера, с самостоятельной формулировкой выводов по итогам групповой работы
	4

	+ таблица, отражающая результаты групповой деятельности по поводу выделения ведущих источников власти лидера, без личных комментариев
	3

	+ в качестве ответа на задание приведена выдержка из учебников или из каких-то других источников, с  минимальной долей самостоятельности
	2

	текст с описанием источников власти, выданный на занятиях
	1


«Видение и цели лидера»
Критерии оценки Задания 8. 

	Описание уровня
	баллы

	+ даны развернутые, аргументированные формулировки мотивационных фраз по всем уровням, в соответствии с ценностными установками каждого уровня
	5

	+ даны краткие формулировки мотивационных фраз по всем уровням, в соответствии с ценностными установками каждого уровня
	4

	+ мотивирующих фразы сформулированы для каждого уровня, в большинстве случаев корректно
	3

	+ мотивирующих фразы сформулированы для каждого уровня, но некорректно
	2

	текст с описанием теории спиральной динамики, выданный на занятиях
	1


«Работа лидера с командой»
Критерии оценки Задания 9. 

	Описание уровня
	баллы

	+ может объяснить, как и с какими целями применяются стратегии ИДЕАЛ и  SCRAM
	10

	+ задачи каждого этапа стратегий ИДЕАЛ и  SCRAM выполнены самостоятельно и осознанно
	8

	+ задачи каждого этапа стратегий ИДЕАЛ и  SCRAM выполнены самостоятельно, однако с большой долей формального соблюдения требований
	6

	+ технологические карты стратегий выполнены с пропуском элементов
	4

	описание стратегиям ИДЕАЛ и  SCRAM, выданные на занятиях
	2


«Дополнительные задания»
Критерии оценки Задания 10. «Аннотация статьи о лидерстве»
	Описание уровня
	баллы

	+ элементы аннотации заполнены самостоятельно и осознанно в привязке к курсу
	15

	+ все элементы аннотации есть, но страдает содержательная логика 
	10

	+ все элементы аннотации есть, но страдает логика и требования к оформлению
	5

	+ все элементы аннотации есть, но страдает объем из-за низкой доли самостоятельности (компиляция введения) 
	3

	аннотация составлена в соответствии с предложенной структурой, но не все элементы заполнены самостоятельно (перепечатана аннотация книги или статьи), прослеживается формальное следование рекомендации.
	2


«Дополнительные задания»
Критерии оценки Задания 11. «Кейс»
	Описание уровня
	баллы

	+ Ответы на все вопросы, подкреплены ссылками на теоретические основы курса, приведены подтверждающие примеры из кейса; отсутствует лишняя информация
	10

	+ четко сформулирована имеющаяся проблема; сформулированы ответы на большинство вопросов кейса, с привязкой к теории,  но без иллюстрирующих примеров из кейса
	8

	+ сформулирована проблема кейса; аргументировано сформулированы ответы на все вопросы кейса, с минимальной привязкой к теоретическим основам курса
	6

	+ дано подробное описание ситуации кейса; кратко сформулированы ответы на все вопросы кейса, с минимальной привязкой к теоретическим основам курса
	4

	даны неаргументированные ответы на вопросы без привязки к содержанию курса, прослеживается формальное следование рекомендации.
	2


Критерии оценки «Конструктивная активность на занятиях»
	Описание уровня
	баллы

	+ берет на себя ответственность за продвижение группы в целом, стремиться помочь коллегам в их затруднениях, консультирует и  разъясняет, помогает преодолеть разногласия
	10

	+ проявляет деловую активность на групповом уровне: прежде чем задавать вопросы, консультируется с группой, высказывая свое мнение, учитывает мнение других участников, терпим к индивидуальному стилю и темпу продвижения коллег
	8

	+ проявляет деловую активность на индивидуальном уровне: внимательно слушает, задает уточняющие вопросы, затрагивающие в основном его лично
	6

	+ формально-логическая активность: что конкретно делаем и зачем конкретно делаем именно это, не важно
	4

	активен, но зачастую не по делу, уводит разговор в сторону, действуя в личных интересах
	2


Критерии оценки «Посещение занятий»
	Описание уровня
	баллы

	посещал все очные занятия (3)
	3

	посещал очные занятия не менее 2-х раз
	2

	посещал очные занятия не менее 1-го раза
	1


Критерии оценки «Анкета обратной связи»
	Описание уровня
	баллы

	заполнена с указанием собственных вариантов
	2

	заполнена, но без «собственных вариантов»
	1


Составитель:

________________________ В.В. Марико
(подпись)

Харизма как источник власти относится к власти примера 


Лидер в силу своих личностных качеств оказывает глубокое воздействие на последователей Фокус лидера настроен на самого себя 


Черты харизматического лидера включают сильную потребность во власти, высокую уверенность в себе и убежденность в своих собственных представлениях.





Признается 


необходимым для лидера влиять на последователей через привлечение их к участию в управлении 


Фокус настроен на группу, а конкретнее на членов группы. Лидер действует как слуга, принимающий на себя ответственность за воздействие своего лидерства на других. Превыше всего цель, а не он сам. 


Работникам следует позволять решать проблемы самостоятельно и учиться нести ответственность





Делегирование обязанностей Развитие чувствительности 


к обнаружению проблемы 


Лидеры не должны знать правильные ответы, они должны уметь задавать правильные вопросы.
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