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1. Тест «Ціннісні орієнтації працівників» (М.Рокич)
Тест спрямований на вивчення ціннісно-мотиваційної сфери людини. Система ціннісних орієнтацій визначає змістову сторону спрямованості особистості і складає основу її відносин до навколишнього світу, до інших людей, до себе самої, основу світогляду і ядро ​​мотивації життєвої активності, основу життєвої концепції і «філософії життя».

Розроблена М.Рокичем методика заснована на прямому ранжуванні списку цінностей. Автор розрізняє два класи цінностей:

1. Термінальні - переконання в тому, що кінцева мета індивідуального існування варта того, щоб до неї прагнути. Стомлений матеріал представлений набором з 18 цінностей.

2. Інструментальні - переконання в тому, що якийсь образ дій або властивість особистості є кращим у будь-якій ситуації. Матеріал також представлений набором з 18 цінностей.

Цей поділ відповідає традиційному поділу на цінності – цілі та цінності – засоби.

При аналізі отриманих ранжировок цінностей психолог звертає увагу на їх угруповання випробуваним в змістові блоки на різних підставах. Так, наприклад, можна виділити "конкретні" і "абстрактні" цінності, цінності професійної самореалізації особистого життя і т.д. Інструментальні цінності можуть групуватися в етичні цінності, цінності спілкування, цінності справи; індивідуалістичні й конформістські цінності, альтруїстичні цінності; цінності самоствердження і цінності прийняття інших і т.д. Психолог повинен спробувати вловити індивідуальну закономірність. Якщо не вдається виявити жодної закономірності, можна припустити несформованість у респондента системи цінностей або нещирість відповідей в ході обстеження.
Перевагою методики є універсальність, зручність та економічність у проведенні обстеження та обробці результатів, гнучкість - можливість варіювати як основний  матеріал (списки цінностей), так і інструкції. Істотним її недоліком є​вплив соціальної бажаності, можливість нещирості. Тому особливу роль в даному випадку відіграє мотивація діагностики, добровільний характер тестування і наявність контакту між психологом і випробуваним. Застосування методики з метою відбору, експертизи повинно бути досить обережним.

Особливості проведення процедури тестування. Респонденту пред'являються в алфавітному порядку два списки цінностей (по 18 у кожному) на аркушах паперу або на картках. У списках випробуваний присвоює кожній цінності ранговий номер, а картки розкладає в поряду значимості. Остання форма подачі матеріалу дає більш надійні результати. Спочатку пред'являється набір термінальних цінностей, а потім набір інструментальних цінностей.

Для подолання соціальної бажаності і більш глибокого проникнення в систему ціннісних орієнтацій випробуваного можливі зміни інструкцій, які дають додаткову діагностичну інформацію і дозволяють зробити більш обгрунтовані висновки. Так, після основної серії можна попросити випробуваного ранжувати картки, відповідаючи на наступні питання:

1. "В якому порядку і в якій мірі (у відсотках) реалізовані дані цінності у Вашому житті?"

2. "Як би Ви розташували ці цінності, коли б стали таким, яким мріяли?"

3. "Як, на Ваш погляд, це зробила б людина, досконала у всіх відносинах?"

4. "Як зробило б це, на Вашу думку, більшість людей?"

5. "Як це зробили б Ви 5 або 10 років тому?"

6. "Як це зробили б Ви через 5 або 10 років?"

7. "Як ранжирували б картки близькі Вам люди?"

Обстеження краще проводити індивідуально, але можливо і групове тестування.

Інструкція: "Зараз Вам буде пред'явлений набір з 18 карток з позначенням цінностей. Ваше завдання - розкласти їх по порядку значущості для Вас як принципів, якими Ви керуєтесь у Вашому житті.

Кожна цінність написана на окремій картці. Уважно вивчіть картки і, вибравши ту, яка для Вас найбільш значуща, помістіть її на перше місце. Потім виберіть другу за значимістю цінність і помістіть її слідом за першою. Потім виконайте те ж з усіма картками, що залишилися. Найменш важлива залишиться останньою і займе 18 місце.

Розробіть не поспішаючи, вдумливо. Якщо в процесі роботи Ви зміните свою думку, то можете виправити свої відповіді, помінявши картки місцями. Кінцевий результат повинен відображати Вашу справжню позицію".

Список А (термінальні цінності):

1) активне діяльне життя (повнота та емоційна насиченість життя);

2) життєва мудрість (зрілість суджень та здоровий глузд, що досягаються життєвим досвідом);

3) здоров'я (фізичне і психічне);

4) цікава робота;

5) краса природи і мистецтва (переживання прекрасного в природі та в мистецтві);

6) любов (духовна і фізична близькість з коханою людиною);

7) матеріально забезпечене життя (відсутність матеріальних труднощів);

8) наявність хороших і вірних друзів;

9) суспільне визнання (повага оточуючих, колективу, товаришів по роботі);

10) пізнання (можливість розширення своєї освіти, кругозору, загальної культури, інтелектуальний розвиток);

11) продуктивне життя (максимально повне використання своїх можливостей, сил та здібностей);

12) розвиток (робота над собою, постійне фізичне й духовне вдосконалення);

13) розваги (приємне, необтяжливе проведення часу, відсутність обов'язків);

14) свобода (самостійність, незалежність у судженнях вчинках);

15) щасливе сімейне життя;

16) щастя інших (добробут, розвиток і вдосконалення інших людей, всього народу, людства в цілому);

17) творчість (можливість творчої діяльності);

18) впевненість у собі (внутрішня гармонія, свобода від внутрішніх протиріч, сумнівів).

Список Б (інструментальні цінності):

1) акуратність (охайність), уміння тримати в порядку речі, порядок у справах;

2) вихованість (хороші манери);

3) високі запити (високі вимоги до життя і високі домагання);

4) життєрадісність (почуття гумору);

5) старанність (дисциплінованість);

6) незалежність (здатність діяти самостійно, рішуче);

7) непримиренність до недоліків в собі та інших;

8) освіченість (широта знань, висока загальна культура);

9) відповідальність (почуття обов'язку, вміння тримати своє слово);

10) раціоналізм (вміння тверезо і логічно мислити, приймати обдумані, раціональні рішення);

11) самоконтроль (стриманість, самодисципліна);

12) сміливість у відстоюванні своєї думки, поглядів;

13) тверда воля (уміння наполягти на своєму, не відступати перед труднощами);

14) терпимість (до поглядів і думок інших, вміння прощати іншим їхні помилки);

15) широта поглядів (уміння зрозуміти чужу точку зору, поважати інші смаки, звичаї, звички);

16) чесність (правдивість, щирість);

17) ефективність у справах (працьовитість, продуктивність в роботі);

18) чуйність (дбайливість).

2. Діагностика провідного стану «Я» в управлінському спілкуванні

Оцініть наведені висловлювання в балах від 0 до 10.

1. Мені часом не вистачає витримки.

2. Якщо мої бажання заважають мені, то я вмію їх приборкувати.

3. Батьки, як більш зрілі люди, повинні влаштовувати сімейне життя своїх дітей.

4. Я іноді перебільшую свою роль в які-небудь події.

5. Мене провести нелегко.

6. Мені б сподобалося бути вихователем.

7. Буває, мені хочеться побавитися, як маленькому.

8. Думаю, що я правильно розумію все, що відбувається навколо.

9. Кожен повинен виконувати свій обов'язок.

10. Нерідко я поступаю не як треба, а як хочеться.

11. Приймаючи рішення, я намагаюся продумати його наслідки.

12. Молодше покоління має вчитися у старших, як йому слід жити.

13. Я, як і багато людей, буваю уразливий.

14. Мені вдається побачити в людях більше, ніж вони говорять про себе.

15. Діти повинні, безумовно, слідувати вказівкам батьків.

16. Я – людина, що захоплюється.

17. Мій основний критерій оцінки людини - об'єктивність.

18. Мої погляди непохитні.

19. Буває, що я не поступаюся в суперечці лише тому, що не хочу поступатися.

20. Правила виправдані лише до тих пір, поки вони корисні.

21. Люди повинні дотримуватися всіх правил незалежно від обставин.

Підрахуйте окремо суму балів за рядками таблиці: 

1, 4, 7, 10, 13, 16, 19 (П - «Підліток»);

2, 5, 8, 11, 14, 17, 20 (Д - «Дорослий»); 

3, 6, 9, 12, 15, 18, 21 (Б - «Батьки»).

Розташуйте відповідні символи в порядку убування. 

Якщо у вас вийшла формула ДПБ, то це означає, що ви володієте розвиненим почуттям відповідальності, в міру імпульсивні і безпосередні, не схильні до повчань. Вам можна побажати лише зберегти ці якості й надалі. Вони допоможуть вам в будь-якій справі, пов'язаній зі спілкуванням, колективною працею, творчістю.

Поєднання БПД свідчить про високий рівень категоричності і самовпевненості. «Батько» з дитячою безпосередністю ріже «правду-матку», ні в чому не сумніваючись і не піклуючись про наслідки. Все це може ускладнити процес спілкування з підлеглими.

Поєднання ПДБ говорить про безпосередності та емоційності як головних складових процесу спілкування. Але ці якості хороші до певних меж. Якщо вони починають заважати спілкуванню, то необхідно взяти емоції під контроль.

3. Тест «Полярні профілі вивчення підлеглих»

Методика вивчення полярних профілів дозволяє здійснити аналіз як самохарактеристик підлеглих, так і незалежних характеристик про них. Ці характеристики дають сам підлеглий, його безпосередній начальник, його колеги по роботі та ін. (кожен на окремому бланку).

Самооцінка підлеглого і оцінка оточуючими проводиться за 10-бальною шкалою. Отримані оцінки потім переносяться на окремий підсумковий бланк і відображаються графічно у вигляді профілів (кожна оцінка відображається особливим способом). Переваги методики в тому, що вона дозволяє оперативно виявити рівень як самооцінки підлеглого, так і оцінки його оточуючими. Крім того, заповнення бланка методики пов'язане із здійсненням підлеглим аналізу своїх власних особистісних та інтелектуальних якостей, активізацією його роздумів про самого себе.

Бланк методики полярних профілів
	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	 

	запальний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	стриманий

	лицемірний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	щирий

	песиміст
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	оптиміст

	тривожний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	спокійний

	розкиданий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	цілеспрямований

	замкнутий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	комунікабельний

	легковажний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	серйозний

	збудливий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	урівноважений

	поступливий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	принциповий

	«вискочка»
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	скромний

	безвольний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	вольовий

	дурний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	розумний

	агресивний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	миролюбний

	ранимий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	незворушний

	грубуватий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	тактовний

	лінивий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	працьовитий

	черствий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	добрий

	пасивний
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	активний

	самозакоханий
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	самокритичний

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Після оформлення підсумкового бланка предметом аналізу керівником стають наступні питання:

які якості підлеглий оцінює або гранично низько (на 1-2 бали), або гранично високо (на 9-10 балів) і чому;

які якості підлеглого навколишні оцінюють або гранично низько (на 1-2 бали), або гранично високо (на 9-10 балів) і чому;

які якості і підлеглий, і навколишні змогли оцінити і чому.

4. Експрес-діагностика організаторських здібностей

Призначення. Запропонована методика дає можливість більш глибоко розібратися в структурі організаторських здібностей і одночасно виявити рівень володіння ними. 

Інструкція. Перед вами 20 питань, що вимагають однозначної відповіді «так» чи «ні». У бланку відповідей необхідно поруч з номером питання проставити прийнятну для вас відповідь.
Опитувальник

1. Вам часто вдається схилити своїх друзів або колег до своєї точки зору?

2. Ви часто потрапляєте у такі ситуації, коли важко визначити, як слід вчинити?

3. Чи приносить вам задоволення громадська робота?

4. Ви звичайно легко відступаєте від своїх планів і намірів?

5. Ви любите придумувати чи організовувати з оточуючими ігри, змагання, розваги?

6. Ви часто відкладаєте на завтра те, що можна зробити сьогодні?

7. Ви зазвичай прагнете того, щоб оточуючі діяли відповідно до ваших думок або порад?

8. Дійсно у вас рідко бувають конфлікти з друзями, якщо вони порушують свої зобов'язання?

 9. Ви часто в своєму оточенні берете на себе ініціативу при прийнятті рішення?

10. Це правда, що нові обставини можуть вибити вас на перших порах зі звичної колеї?

11. У вас, як правило, виникає почуття досади, коли що-небудь із задуманого не виходить?

12. Вас дратує, коли доводиться виступати в ролі посередника або порадника?

13. Ви зазвичай активні на зборах?

14. Це вірно, що ви намагаєтеся уникати ситуацій, коли потрібно доводити свою правоту?

15. Вас дратують доручення і прохання?

16. Це вірно, що ви стараєтеся, як правило, поступатися друзям?

17. Ви зазвичай охоче берете на себе обов’язки щодо організації свят, урочистостей?

18. Вас виводить із себе, коли спізнюються?

19. До вас часто звертаються за порадою чи допомогою?

20. У вас в основному виходить жити за принципом «дав слово – тримай»?

Обробка та інтерпретація результатів

Аналіз результатів починається з зіставлення отриманих відповідей з наведеним нижче ключем.

Ключ

«Так»: 1,3, 5,7,9,11,13,17,18, 19, 20.

«Ні»: 2, 4, 6, 8, 10,12, 14,15, 16.

Потім необхідно підрахувати суму збігів із ключем. Коефіцієнт організаторських здібностей дорівнює дробу, де чисельник - сума збігів із ключем, помножена на 100%, а знаменник - 20.

Критерії для висновків:

- до 40% - рівень організаторських здібностей низький;

- 40-70% - середній;

- понад 70% - високий.
5. Методика визначення стилю керівництва трудовим колективом
(В.Захарова, А.Журавльова)
Основу методики становлять 16 груп тверджень, що відображають різні аспекти взаємодії керівництва і колективу. Методика спрямована на визначення стилю керівництва трудовим колективом. Застосування методики не вимагає індивідуального тестування. Можливе використання в блоці тестів, особливо ефективне використання його разом із соціометрією в цілях оптимізації соціально-психологічного клімату в колективі.

Інструкція: «Опитувальник містить 16 груп тверджень, що характеризують ділові якості керівника. Кожна група складається з трьох тверджень, позначених буквами а, б, в. Вам слід уважно прочитати всі три твердження в складі кожної групи й вибрати одне, яке найбільшою мірою відповідає вашій думці про керівника. Відзначте обране твердження на опитувальному аркуші знаком «+» під відповідною буквою. Якщо ви оцінюєте одночасно двох або більше керівників, порівняйте їх між собою за наведеними трьома твердженнями. Виберіть по одному з тверджень, що характеризують кожного керівника (або одне твердження, що характеризує двох або більше керівників), і відзначте вашу думку про кожного на опитувальному аркуші різними знаками: «*»; «+»; «–». Ставте позначки на аркуші відповідей».

Текст опитувальника

1. а. Центральне керівництво вимагає, щоб про всі справи доповідали саме йому.

б. Намагається все вирішувати разом з підлеглими, одноосібно вирішує тільки самі термінові й оперативні питання.

в. Деякі важливі справи вирішуються фактично без участі керівника, його функції виконують інші.

2. а. Завжди що-небудь наказує, розпоряджається, наполягає, але ніколи не просить.

б. Наказує так, що хочеться виконати.

в. Наказувати не вміє.

3. а. Намагається, щоб його заступники були кваліфікованими фахівцями.

б. Керівнику байдуже, хто працює у нього заступником, помічником.

в. Він домагається безвідмовного виконання й підпорядкування заступників, помічників.

4. а. Його цікавить тільки виконання плану, а не ставлення людей один до одного.

б. У роботі не зацікавлений, підходить до справи формально.

в. Вирішуючи виробничі завдання, намагається створити гарні відносини між людьми в колективі.

5. а. Напевно, він консервативний, тому що боїться нового.

б. Ініціатива підлеглих керівником не приймається.

в. Сприяє тому, щоб працювали самостійно.

6. а. На критику керівник звичайно не ображається, прислухається до неї.

б. Не любить, коли його критикують, і не намагається приховати це.

в. Критику вислуховує, навіть збирається вжити заходів, але нічого не робить.

7. а. Складається враження, що керівник боїться відповідати за свої дії, бажає зменшити свою відповідальність.

б. Відповідальність розподіляє між собою і підлеглими.

в. Керівник одноосібно приймає рішення або скасовує їх.

8. а. Регулярно радиться з підлеглими, особливо з досвідченими працівниками.

б. Підлеглі не тільки радять, але можуть давати вказівки своєму керівникові.

в. Не допускає, щоб підлеглі йому радили, а тим більше заперечували.

9. а. Зазвичай радиться із працівниками адміністрації, але не з підлеглими із інших ланок персоналу.

б. Регулярно спілкується з підлеглими, говорить про стан справ у колективі, про труднощі, які належить подолати. 

в. Для виконання будь-якої роботи йому нерідко доводиться умовляти своїх підлеглих.

10. а. Завжди звертається до підлеглих чемно, доброзичливо.

б. У поводженні з підлеглими часто проявляє байдужість.

в. По відношенню до підлеглих буває нетактовним і навіть грубим.

11. а. У критичних ситуаціях керівник погано виконує свої обов'язки.

б. У критичних ситуаціях керівник, як правило, переходить на більш жорсткі методи керівництва.

в. Критичні ситуації не змінюють способу його керівництва.

12. а. Сам вирішує навіть ті питання, з якими не зовсім добре знайомий.

б. Якщо щось не знає, то не боїться цього показати й звертається по допомогу до інших.

в. Він не може діяти сам, а чекає «підштовхування» збоку.

13. а. Мабуть, він не дуже вимоглива людина.

б. Він вимогливий, але водночас і справедливий.

в. Про нього можна сказати, що він буває занадто строгим і навіть прискіпливим.

14. а. Контролюючи результати, завжди помічає позитивну сторону, хвалить підлеглих.

б. Завжди дуже строго контролює роботу підлеглих і колективу в цілому.

в. Контролює роботу від випадку до випадку.

15. а. Керівник уміє підтримувати дисципліну і порядок.

б. Часто робить підлеглим зауваження, догани.

в. Не може впливати на дисципліну.

16. а. У присутності керівника підлеглим увесь час доводиться працювати в напрузі.

б. З керівником працювати цікаво.

в. Підлеглі надані самим собі.

Ключ

	№
	а
	б
	в

	1
	д
	к
	п

	2
	д
	к
	п

	3
	к
	п
	д

	4
	д
	п
	к

	5
	п
	д
	к

	6
	к
	д
	п

	7
	п
	к
	д

	8
	к
	п
	д

	9
	д
	к
	п

	10
	к
	п
	д

	11
	п
	д
	к

	12
	д
	к
	п

	13
	п
	к
	д

	14
	к
	д
	п

	15
	к
	д
	п

	16
	д
	к
	п


Інтерпретація:

Підраховується кількість балів по кожному з трьох компонентів. Максимальний бал визначає стиль керівництва.

Директивний компонент – Д

Орієнтація на власну думку і оцінки. Прагнення до влади, впевненість у собі, схильність до жорсткої формальної дисципліни, більша дистанція з підлеглими, небажання визнавати свої помилки. Ігнорування ініціативи, творчої активності людей. Одноосібне прийняття рішень. Контроль за діями підлеглих.

Компонент потурання – П

Поблажливість до працівників. Відсутність вимогливості й строгої дисципліни, контролю, ліберальність, панібратство з підлеглими. Схильність перекладати відповідальність у прийнятті рішень.

Колегіальний компонент - До

Вимогливість і контроль сполучаються з ініціативним і творчим підходом до виконуваної роботи і свідомим дотриманням дисципліни. Прагнення делегувати повноваження й розділити відповідальність. Демократичність в ухваленні рішення.


6. Визначення психологічного клімату в організації

В основі цієї методики лежить специфічний вид опитування, в якому беруть участь всі члени того чи іншого підрозділу. Кожному з них дається опитувальний лист, який містить 74 судження. Номери суджень, що мають відношення до досліджуваного колективу, обводяться в опитувальному листі. Причому всі опитувані попереджаються, що обводити судження можна лише в тому випадку, коли зафіксована в судженні форма поведінки відповідає всім або більшості членів колективу.

Список суджень

1. Свої слова завжди підтверджують справою.

2. Засуджують прояви індивідуалізму.

3. Мають однакові переконання.

4. Радіють успіхам один одного.

5. Завжди надають допомогу один одному.

6. Уміло взаємодіють один з одним у роботі.

7. Знають завдання, що стоять перед колективом.

8. Вимогливі один до одного.

9. Всі питання вирішують спільно.

10. Одностайні в оцінці проблем, що стоять перед колективом.

11. Довіряють один одному.

12. Діляться досвідом роботи з членами колективу.

13. Безконфліктно розподіляють між собою обов'язки.

14. Знають підсумки роботи колективу.

15. Ніколи і ні в чому не помиляються.

16. Об'єктивно оцінюють свої успіхи і невдачі.

17. Особисті інтереси підпорядковують інтересам колективу.

18. Займаються на дозвіллі одним і тим же.

19. Захищають одне одного.

20. Завжди рахуються з інтересами один одного.

21. Замінюють один одного в роботі.

22. Знають позитивні і негативні сторони колективу.

23. Працюють з повною віддачею сил.

24. Не залишаються байдужими, якщо зачеплені інтереси колективу.

25. Однаково оцінюють розподіл обов'язків.

26. Допомагають один одному.

27. Пред'являють однаково об'єктивні вимоги до всіх членів колективу.

28. Самостійно виявляють і виправляють недоліки в роботі.

29. Знають правила поведінки в колективі.

30. Ніколи і ні в чому не сумніваються.

31. Не кидають почату справу на півдорозі.

32. Відсутні прийняті в колективі норми поведінки.

33. Однаково оцінюють успіхи колективу.

34. Щиро засмучуються при невдачі товаришів.

35. Однаково об'єктивно оцінюють вчинки старих і нових членів колективу.

36. Швидко дозволяють розгортатися протиріччям і конфліктам.

37. Знають свої обов'язки.

38. Свідомо підкоряються дисципліні.

39. Вірять у свій колектив.

40. Однаково оцінюють невдачі колективу.

41. Тактовно поводяться у стосунках один до одного.

42. Не підкреслюють своїх переваг один перед одним.

43. Швидко знаходять між собою спільну мову.

44. Знають основні прийоми і методи роботи.

45. Завжди і в усьому праві.

46. Суспільні відносини ставлять вище особистих.

47. Підтримують корисні для колективу починання.

48. Мають однакові уявлення про норми моральності.

49. Доброзичливо ставляться один до одного.

50. Тактовно поводяться по відношенню до членів іншого колективу.

51. Беруть на себе керівництво, якщо потрібно.

52. Знають роботу товаришів.

53. По-хазяйськи ставляться до суспільного добра.

54. Підтримують традиції, що склалися в колективі.

55. Однаково оцінюють якості особистості, необхідні в колективі.

56. Поважають один одного.

57. Тісно співпрацюють з іншими членами колектива

58. При необхідності приймають на себе обов'язки інших членів колективу.

59. Знають риси характеру один одного.

60. Уміють робити все на світі.

61. Відповідально виконують будь-яку роботу.

62. Чинять опір силам, що роз'єднують колектив.

63. Однаково оцінюють правильність розподілу заохочення у колективі.

64. Підтримують одне одного у важкі хвилини.

65. Радіють успіхам інших членів колективу.

66. Діють злагоджено і організовано в складних ситуаціях.

67. Знають звички і схильності один одного.

68. Активно беруть участь у громадській роботі.

69. Дбають про успіхи колективу.

70. Однаково оцінюють правильність покарань в колективі.

71. Уважно ставляться один до одного.

72. Щиро засмучуються при невдачі інших членів колективу.

73. Швидко знаходять такий розподіл обов'язків, який влаштовує всіх.

74. Знають, як ідуть справи один у одного.

Судження характеризують найбільш важливі правила поведінки та відносини, які повинні бути присутніми в ідеальному колективі. В цілому вони формують еталон ідеального колективу, в якому всі учасники проявляють наднормативну активність.

Процедура опитування може проводитися і по-іншому. Дослідник зачитує всі судження по черзі, а кожен учасник опитування проставляє на чистому аркуші паперу номери тих суджень, які, на його думку, відповідають всім або більшості колективу.

Після проведення опитування дані збираються і обробляються дослідником. Всі судження, окрім контрольних 15, 30, 45, 60, показують ступінь розвитку найбільш важливих семи характеристик розвитку колективу, а, отже, і соціально-психологічного клімату в ньому. Ці характеристики такі:

- відповідальність (1, 8, 16, 23, 31, 38, 46, 53, 61, 68);

- колективізм (2, 9, 17, 24, 32, 39, 47, 54, 62, 69);

- згуртованість (3, 10, 18, 25, 33, 40, 48, 55, 63, 70);

- контактність (4, 11, 19, 26, 34, 41, 49, 56, 64, 71);

- відкритість (5, 12, 20, 27, 35, 42, 50, 57, 65, 72);

- організованість (6, 13, 21, 28, 36, 43, 51, 58, 66, 73);

- інформованість (7, 14, 22, 29, 37, 44, 52, 59, 67, 74).

Наведені вище дані підсумовуються (за кожним показником) і заносяться до графіку, який наочно демонструє соціально-психологічний клімат обраного для вивчення колективу:

1 бал - дуже низький;
2-3 бали – низький;
 4-5 балів – середній;
 6-7 балів – оптимальний;
 8-10 балів – ідеальний.

7. Тест «Формування позитивної групової мотивації» (В.Розанова).
Цей тест складено за типом семантичного диференціала. Він може застосовуватися як для індивідуального користування, так і для колективної оцінки факторів, що відносяться до формування загальногрупової мотивації.

Біля кожного пункту опитувальника є шкала оцінок у балах від 1 до 7. У лівій частині тесту представлені позитивні фактори, що характеризують групову мотивацію. У правій – представлені фактори, що негативно характеризують групову мотивацію.

Інструкція з використання тесту: Перед вами тест, що містить 25 чинників (позитивних і негативних). Ці фактори дозволяють оцінити ступінь сформованості групової мотивації. Просимо вас уважно оцінити ці фактори і вибрати відповідний бал (обведіть відповідну вашим уявленням цифру), який характеризує стан мотивації в групі, членом якої ви є. Потім підсумуйте все відмічені бали.

Бажано виконати це завдання всіма членами вашої групи і отримати середній результат оцінок. Оцінка результатів:

25-48 балів - група негативно мотивована;

49-74 балів - група слабо мотивована;

75-125 балів - група недостатньо мотивована на отримання позитивних результатів;

126-151 балів - група в достатній мірі мотивована на досягнення успіху в діяльності;

152-175 балів - група позитивно мотивована на успіх у діяльності.

	№
	Переважаючі фактори
	Оцінка в балах
	Переважаючі фактори

	1
	Високий рівень згуртованості групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Низький рівень згуртованості групи

	2
	Висока активність членів групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Низька активність членів групи

	3
	Нормальні міжособистісні відносини в групі
	7 6 5 4 3 2 1
	Незадовільні міжособистісні відносини в групі

	4
	Відсутність конфліктів у групі
	7 6 5 4 3 2 1
	Наявність конфліктів у групі

	5
	Високий рівень групової сумісності
	7 6 5 4 3 2 1
	Низький рівень групової сумісності

	6
	Особистісне осмислення організаційних цілей та їх прийняття
	7 6 5 4 3 2 1
	Неприйняття працівниками організаційних цілей

	7
	Визнання авторитету керівника
	7 6 5 4 3 2 1
	Члени групи не визнають авторитету керівника

	8
	Повага до компетентності керівника
	7 6 5 4 3 2 1
	Члени групи не віддають належного компетентності керівника

	9
	Визнання лідерських якостей керівника
	7 6 5 4 3 2 1
	Члени групи не вважають свого керівника лідером

	10
	Наявність довірливих відносин членів групи з керівником
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність довірливих відносин членів групи з керівником

	11
	Участь членів групи в процесі прийняття рішень
	7 6 5 4 3 2 1
	Неприйняття членами групи участі в обговоренні та прийнятті рішень

	12
	Є умови для вираження творчого потенціалу членів групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутні умови для вираження творчого потенціалу членів групи

	13
	Прагнення взяти відповідальність членами групи за виконувану роботу
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність прагнення взяти відповідальність членами групи за виконувану роботу

	14
	Наявність нормального психологічного клімату в групі
	7 6 5 4 3 2 1
	Наявність незадовільного психологічного клімату в групі

	15
	Високий рівень контролю за діями кожного члена групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Низький рівень контролю за діями кожного члена групи

	16
	Наявність активної життєвої позиції всередині групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність активної життєвої позиції всередині групи

	17
	Прагнення самореалізації у членів групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність прагнення самореалізації у членів групи

	18
	Високий ступінь узгодженості дій між членами групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Низький ступінь узгодженості дій між членами групи

	19
	Сформованість загальногрупових цінностей
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність загальногрупових цінностей

	20
	Відсутність стресів усередині групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Наявність стресів усередині групи

	21
	Бажання працювати в групі
	7 6 5 4 3 2 1
	Прагнення членів групи працювати індивідуально

	22
	Позитивне ставлення керівника до підлеглих
	7 6 5 4 3 2 1
	Негативне ставлення керівника до підлеглих

	23
	Позитивне ставлення членів групи до свого керівника
	7 6 5 4 3 2 1
	Негативне ставлення членів групи до свого керівника

	24
	Прийняття моральних норм поведінки всередині групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність моральних норм поведінки всередині групи

	25
	Уміння виявляти самостійність у вирішенні поставлених завдань членами групи
	7 6 5 4 3 2 1
	Відсутність прагнення самостійно вирішувати поставлені завдання у членів групи


8. Тест для діагностики мотивації персоналу загальноосвітньої школи

Директор школи має низку інструментів з успішної мотивації своїх працівників, однак, важливу роль відіграють особливості мотиваційної сфери конкретних співробітників.

Директор може збудувати складну і грамотну систему нематеріального заохочення персоналу (конкурси педагогічної майстерності, рейтинги, участь в управлінні школою і т.д.), але якщо співробітники його школи мотивовані переважно матеріальними стимулами, то вся ця система виявиться малоефективною.

Загальним завданням діагностики мотивації персоналу в сучасній організації є виявлення ключових факторів, що впливають на зміну якості та результативності праці фахівців. Інакше кажучи, керівник в ході діагностики отримує мотиваційний портрет свого персоналу в цілому та окремих (ключових) співробітників.

Таким чином, істотно допомогти може розуміння типу мотивації співробітників. Виходячи з результатів діагностики, директор отримує можливість побудувати гнучку систему мотивації своїх співробітників.
Найпростіша модель такої діагностики - раціональна. Вона припускає, що співробітники самі знають ті шляхи, які дозволять підвищити їх ефективність праці. Видається, що відносно педагогів ця модель може бути цілком адекватною, адже її основне обмеження - незнання самими людьми власних мотивів, але саме педагоги - люди зазвичай розумні і рефлексують. Але варто мати на увазі ще одне обмеження цієї моделі - вона може бути застосована, коли є певний рівень довіри співробітників до керівника, як мінімум в колективі не повинно бути конфліктної ситуації. Така діагностика проводиться зазвичай за допомогою анкетування, де ставляться цілком прямі запитання і очікуються прямі відповіді. Інтерпретувати анкети теж досить просто.

Ось така анкета може бути використана для персоналу загальноосвітньої школи.

АНКЕТА

Відзначте, будь ласка, за десятибальною шкалою по кожному з нижче перерахованих факторів, наскільки він важливий з точки зору підвищення продуктивності вашої праці (обведіть одну з цифр, враховуючи, що 1 - низька значимість фактора, 4 - середня  і т.д. , 10 - дуже висока).

	1. Стабільність заробітку
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	2. Можливість отримувати більш високу зарплату в залежності від результатів праці
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	3. Можливість кар'єрного росту
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	4. Визнання і схвалення з боку керівництва
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	5. Визнання і любов учнів
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	6. Визнання з боку батьків
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	7. Можливість самореалізації, повного використання здібностей
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	8. Можливість самостійності та ініціативи в роботі
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	9. Високий ступінь відповідальності в роботі
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	10. Цікава, творча діяльність
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	11. Добрі відносини у колективі
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	12. Можливість за результатами роботи отримати визнання в організації, в місті, країні
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	13. Соціальні гарантії
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	14. Складна і важка робота
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	15. Можливість розвитку, самовдосконалення
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	16. Сприятливі умови праці
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	17. Розумність вимог керівництва
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	18. Авторитет керівника
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	19. Прийняття цінностей і принципів роботи школи
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	20. Інше
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


Ви можете змінювати формулювання анкети або додавати пункти, якщо вважаєте це за потрібне. При проведенні анкетування бажано усно пояснити процедуру заповнення і сказати, для яких цілей буде використаний результат.
Головним результатом може стати, наприклад, ранжування показників, що сприяють підвищенню мотивації персоналу, а також впливають на демотивацію фахівців. Наприклад, в результаті підсумовування оцінок персоналу і розподілу результату підсумовування на кількість діагностованих співробітників ми можемо наочно побачити, що є найбільш важливим для підвищення ефективності роботи персоналу. Відповідно результат може бути представлений у вигляді діаграми, що дозволяє наочно зіставити значення факторів із запропонованого списку для мотивації персоналу.

Цей простий у використанні метод може дати цікаві й несподівані для керівника результати. Аналіз анкет дозволить судити і про мотивацію конкретного працівника, і про загальну ситуацію в організації. Таке анкетування можна провести і анонімно. У такому випадку можна гарантувати більшу достовірність результатів, але використовувати результати можна буде лише узагальнено (наприклад, результат може бути такого типу «75% працівників зацікавлені у визнанні та заохоченні»).

9. Діагностична анкета для визначення стану методичної підготовки вчителя

Мета:  визначити рівень методичної підготовки вчителя.

Прізвище, ім’я, по батькові ………………………………………………………

Який предмет викладає……………………………………………………………

(Якщо вчитель викладає кілька предметів, то кожний із них досліджується окремо)

Педагогічний стаж…………….. Стаж викладання даного предмета…………..

Самооцінка та оцінка адміністрації здійснюються за шкалою від 1 до 12 балів.

	№

пор.
	Аспекти професійної діяльності
	Самооцінка вчителя
	Оцінка адміністрації

	1
	Здійснення індивідуального та диференційованого підходу.
	
	

	2
	Здійснення міжпредметних  зв’язків.
	
	

	3
	Розвиток пізнавальних здібностей учнів.
	
	

	4
	Організація самостійної роботи учнів.
	
	

	5
	Використання інноваційних технологій.
	
	

	6
	Вибір оптимальних методів навчання.
	
	

	7
	Вибір оптимальних форм проведення уроків.
	
	

	8
	Формування в учнів мотивації навчання.
	
	

	9
	Вивчення передового педагогічного досвіду з предмета.
	
	

	10
	Реалізація виховної мети уроку.
	
	

	11
	Реалізація принципів особистісно орієнтованого навчання.
	
	

	12
	Реалізація принципів розвивального навчання.
	
	

	13
	Визначення рівня навчальних досягнень учнів.
	
	

	14
	Уміння зберегти працездатність учнів.
	
	

	15
	Уміння підтримати дисципліну учнів на уроці.
	
	

	16
	Організація робочого місця вчителя.
	
	

	17
	Організація позакласної роботи з предмета.
	
	

	18
	Уміння раціонально використовувати час уроку.
	
	

	19
	Виконання санітарно-гігієнічних вимог до уроку.
	
	

	20
	Уміння здійснювати самоаналіз уроку.
	
	

	21
	Володіння методикою роботи з обдарованими дітьми.
	
	

	22
	Методика організації роботи з учнями з початковим рівнем н.д.
	
	

	23
	Методика проведення уроків різних типів.
	
	

	24
	Вміння писати конспекти уроків.
	
	

	25
	Вміння добирати тексти контрольних робіт.
	
	

	26
	Ведення тематичного обліку знань.
	
	

	27
	Володіння вимогами щодо ведення шкільної документації.
	
	

	28
	Організація групової форми роботи на уроці.
	
	

	29
	Здатність до самоосвіти.
	
	

	30
	Бажання працювати.
	
	

	
	Усереднена оцінка
	
	


1 – 3 балів – низький рівень; 4 – 6 балів – середній рівень; 7 – 9 балів – достатній рівень; 10 – 12 балів – високий рівень.

10. Тест «Керівник очима підлеглих»

Успіх керівника багато в чому залежить від його вміння побудувати правильні відносини з підлеглими. Довіра до керівника, визнання його авторитету, хороший діловий контакт, близькість до людей забезпечують хороший клімат і дисципліну в організації. Перед керівником, особливо перед щойно призначеним на цю посаду, завжди виникає необхідність об'єктивно оцінити стосунки, які складаються або склалися з підлеглими. Для цієї мети керівник може скористатися шкалою начальник - підлеглий (НП). Шкала НП призначена для оперативної оцінки характеру відносини підлеглих до свого керівника. Вона складається з 20 питань (тверджень), з кожним з яких випробуваний може погодитися (відповідь «так») або не погодитися (відповідь «ні»).

За допомогою відповідних питань можна оцінити три параметри щодо підлеглих до керівника і визначити ступінь сумісності:

- компетентність керівника, його професійну майстерність (питання 1, 4, 7, 10, 13, 16, 19);

- емоційність керівника, його вміння виявляти чуйність і доброту, увагу та людяність (питання 2, 5, 8, 11, 14, 17, 20);

- вимогливість і справедливість керівника, його вміння взаємодіяти з підлеглими (питання 3, 6, 9, 12, 15, 18).

Запитання можна задавати усно або письмово в такій послідовності:

1. Керівник - відмінний фахівець.

2. У мене хороші стосунки з керівником.

3. Керівник - справедлива людина.

4. Керівник вміло навчає мене моїм професійним обов'язкам.

5. Керівник - чуйна людина.

6. Слово керівника для мене - закон.

7. Керівник вміло організовує мою діяльність.

8. Я цілком задоволений керівником.

9. Керівник досить вимогливий до мене.

10. Керівник завжди може дати розумну пораду. 
11. Я повністю довіряю керівнику.

12. Оцінка керівника дуже важлива для мене.

13. Керівник завжди ініціативний і спритний.

14. Працювати з керівником - одне задоволення.

15. Керівник приділяє мені багато уваги.

16. Керівник знає мої здібності та інтереси.

17. Керівник завжди розуміє мій настрій.

18. Керівник завжди готовий вислухати мене і дати пораду.

19. Керівник даремно не покарає.

20. Я завжди готовий поділитися з керівником своїми думками і турботами.

Кожна відповідь оцінюється в один бал. Для керівника цікавим буде не тільки сумарний показник, але й показники за кожним параметром. Чим вище підсумковий показник по шкалі або показник по будь-якому параметру, тим вище сумісність випробуваного з керівником, тим сприятливіші складаються їхні відносини з точки зору випробуваного.

11. Діагностична картка підвищення рівня методичної кваліфікації вчителя

	Питання


	Потребую допомоги
	Достатньо

володію
	Готовий поділитись досвідом

	1. Календарно-тематичне планування роботи
	
	
	

	2. Орієнтація на особистісні досягнення учнів
	
	
	

	3. Володіння технологією проведення особистісно орієнтованого уроку
	
	
	

	4. Визначення освітніх, виховних і розвивальних завдань уроку
	
	
	

	5. Оволодіння змістом нових програм і підручників
	
	
	

	6. Використання активних методів навчання
	
	
	

	7. Раціональна єдність словесних, наукових і практичних методів навчання
	
	
	

	8. Уміння організувати роботу учнів протягом всього уроку
	
	
	

	9. Диференційована робота на уроці
	
	
	

	10. Зв’язок з раніше вивченим, досвідом, набутим учнем
	
	
	

	11. Формування вмінь учнів самостійно здобувати знання і застосовувати їх на практиці
	
	
	

	12. Формування вмінь і навичок в учнів працювати з першоджерелами
	
	
	

	13. Формування в учнів навичок самоконтролю
	
	
	

	14. Забезпечення вчителем мотивації навчання і розвиток пізнавального інтересу учнів
	
	
	

	15. Заохочення прагнень учнів знаходити свій спосіб роботи з навчальним матеріалом
	
	
	

	16. Здійснення індивідуального підходу до учнів в процесі навчання і виховання
	
	
	

	17. Використання міжпредметних зв’язків
	
	
	

	18. Організація позакласної роботи з предмета
	
	
	

	19. Здійснення роботи з профорієнтації учнів
	
	
	

	20. Організація роботи з невмотивованими учнями
	
	
	

	21. Володіння методикою проведення тематичного оцінювання
	
	
	

	22. Вивчення і впровадження ППД
	
	
	

	23. Оволодіння навичками вікової психології
	
	
	

	24. Використання аудіовізуальних засобів та відеотехніки
	
	
	

	25. Культура мовлення
	
	
	

	26. Реалізація комунікативного підходу до навчання
	
	
	

	27. Розвиток загальнонавчальних компетенцій учнів
	
	
	

	28. Знання типів і структури уроків
	
	
	

	29. Володіння технологією проведення особистісно орієнтованого уроку
	
	
	

	30. Використання ігрових елементів, методика проведення нетрадиційних уроків
	
	
	

	31. Самоаналіз уроку
	
	
	


12. Методика «Як розвивається Ваша організація?»

(В. Зігерт, Л. Ланг, модифікація Л. Карамушки)

Інструкція для учасників опитування

Із відповідей на тест буде зрозуміло, якою мірою Ваша організація (шкільна установа) потребує організаційного розвитку.

Висловіть свою думку стосовно питань, які пов'язані з роботою Вашої організації.

Уважно прочитайте кожну гіпотетичну ситуацію, яка запропонована в опитувальнику та поставте знак «+» у відповідному рядку: «ні», «скоріше ні», «скоріше так», «так».

Текст опитувальника

	№ п/п
	Гіпотетичні ситуації
	Ні
	Скоріше «ні»
	Скоріше «так»
	Так

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	У разі зривів, невдач, порушень у роботі завади відбувається активний пошук винних
	
	
	
	

	2
	Багато працівників на «лінійних» або інших посадах прагнуть підстрахуватися за допомогою доповідних записок та інших паперів
	
	
	
	

	3
	Доступ до інформації визначається статусом працівника, а не його функціями
	
	
	
	

	4
	Відсутня ясність, які цілі ставить перед собою організація (школа, інститут, відділ, підрозділ). Багатьом цілі організації не відомі
	
	
	
	

	5
	Якщо допущено помилку, про це дізнається не виконавець, який її допустив, а керівник або колеги
	
	
	
	

	6
	Панує «егоїзм відділу»
	
	
	
	

	7
	Працівники рідко ототожнюють себе з ухваленими рішеннями. Скоріше вони сприймають ці рішення не як «свої», а як спрямовані проти них («Що ці там, «нагорі», не бачать, чи що, куди все це веде?»)
	
	
	
	

	8
	Спокійно та планомірно зайнятися власною роботою вдається тільки після закінчення робочого дня. До цього завжди є що-небудь важливіше
	
	
	
	

	9
	Більшість керівників не прагнуть того, щоб управління організацією будувалося на колективній основі. Прямо чи опосередковано вони дають зрозуміти, що віддають перевагу опосередкованій, «зрозумілій» системі: «наказ-підкорення»
	
	
	
	

	10
	Коли йдеться про керівництво організації або штатних керівників, зазвичай використовується визначення: «Ці там, «нагорі»
	
	
	
	

	11
	Конфлікти виникають частіше за все через дрібниці
	
	
	
	

	12
	Засідання тривають надто довго і закінчуються частіше за все безрезультатно. Мова йде не про суть питання, а про боротьбу самолюбства
	
	
	
	

	13
	Наскільки добре працівник справляється зі своїми обов'язками, він дізнається дуже рідко. Він навіть не знає, на основі яких критеріїв оцінюється його праця
	
	
	
	

	14
	Важко та майже безперспективно висувати і «пробивати» нові ідеї та про​позиції щодо вдосконалення технологічних процесів
	
	
	
	

	15
	Ентузіазм в роботі - рідкість
	
	
	
	

	16
	Фактично є дві категорії працівників: «старі» (люди «першого призову, «піо​нери»»), які вже були в організації, коли вона тільки починала діяти, і «новачки»
	
	
	
	

	17
	Багато працівників «окопуються», використовуючи колективний договір, режим робочого часу та посадові інструкції. Вони пильнують свої права
	
	
	
	

	18
	Коли оцінюється робота, то частіше за все це відбувається на основі емоцій або більш-менш поверхових спостережень
	
	
	
	

	19
	Багатьох працівників турбують питання, навіщо вони так довго вчилися того, чого не можуть застосувати. Вони не можуть показати, на що вони здатні
	
	
	
	

	20
	Розуміння того, що марнування часу й неякісна робота загрожують інтересам організації, не завжди спостерігається у працівників
	
	
	
	

	21
	Працівники взагалі-то не хочуть колективного управління. Вони прагнуть чітко знати, куди спрямований розвиток, отримувати доручення і не перейматися, якщо ці рішення виявилися хибними
	
	
	
	


Дякуємо за участь в опитуванні!

Опрацювання й аналіз даних:

Проведена модифікація тесту дає можливість дослідити два виділених нами по​казники організаційного розвитку: 1) «Організаційна зрілість» (зрілість організацій​ного розвитку); 2) «Проблемність організаційного розвитку».

Проаналізуємо зміст та особливості обрахування названих показників.

1. «Організаційна зрілість» (зрілість організаційного розвитку)

На основі питань, які представлені в опитувальнику, та здійсненого нами ана​лізу, можна стверджувати, що під організаційною зрілістю слід розуміти такий стан розвитку організації (організаційного розвитку), якому притаманні такі характеристики:

· працівники чітко знають цілі своєї організації;

· працівники беруть участь у визначенні цілей своєї організації, вносять нові ідеї та пропозиції в удосконалення організаційних процесів;

· можуть проявляти свої здібності;

· проявляють ентузіазм в роботі та ін.

Усе це базується на тому, що в організації:

· створено сприятливі умови праці;

· переважає демократичний стиль управління;

· налагоджене ефективне ділове спілкування;

· спостерігається чітке виконання функцій;

· розроблена прозора система оцінювання результатів виконання своїх функцій працівниками та ін.

Для визначення цього показника підраховується кількість «+», які вказує досліджу​ваний в першій колонці (відповідь «ні») та в другій колонці (відповідь «скоріше ні»). Ма​ксимальна кількість «+»і кількість балів за цим показником може бути 21 (відповідає кіль​кості питань опитувальника – 21).

Враховуючи базові показники методики та зміст показника «організаційна зрі​лість», нами виділено такі його рівні:

а)
низький рівень (від 1 до 7 балів) - свідчить про те, що організації притаманний початковий етап організаційної зрілості;

б)
середній рівень (від 8 до 14 балів) - говорить про те, що організація має вже певні усталені вияви організаційної зрілості;

в)
високий рівень (від 15 до 21 бала) - констатує наявність «суперпоказників» організаційної зрілості.

2. «Проблемність організаційного розвитку»

На основі питань, які представлено в опитувальнику, та здійсненого нами ана​лізу можна казати про те, що під «проблемністю в організаційному розвитку» слід розуміти такий стан розвитку організацій, якому притаманні такі характеристики:

· немає чіткості у визначенні цілей діяльності організації, багато цілей не відо​мо працівникам;

· співробітники не беруть участі у прийнятті рішень, насамперед, стосовно визна​чення цілей; вони рідко ототожнюють себе з прийнятими рішеннями, скоріше сприймають ці рішення не як «свої», а як спрямовані проти них;

· працівникам важко та майже безперспективно висувати і «пробивати» нові ідеї та пропозиції з удосконалення організаційних процесів;

· багато працівників не можуть показати, на що вони здібні;

· працівники не проявляють ентузіазму в роботі та ін.

Усе це є результатом того, що в організації:

· не створені сприятливі умови для роботи;

· переважає авторитарний стиль управління;

· доступ до інформації визначається статусом працівника, а не його функціями;

· спостерігається неефективне виконання функцій;

· оцінка роботи частіше за все відбувається на основі емоцій або поверхових спостережень та ін.

Для визначення цього показника підсумовується кількість «+», які вказує до​сліджуваний у третій колонці (відповідь «скоріше так») та в четвертій колонці (відпо​відь «так»). Максимальна кількість «+» і, відповідно, кількість балів за цим показником може бути 21 (відповідає кількості питань опитувальника - 21).

Враховуючи базові показники методики та визначений нами показник «проблемність в організаційному розвитку», можна виділити такі його рівні:

а)
низький рівень (від 1 до 9 балів) - організація достатньо зріла і не потребує організаційних змін;

б)
середній рівень (від 10 до 14 балів) - організація має проблеми в організа​ційному розвитку і потребує організаційних змін;

в)
високий рівень (від 15 до 21 бала) - для організації характерна криза розвитку.

У результаті об'єднання даних, отриманих за описаними вище показниками

організаційного розвитку організацій, нами виділено такі рівні розвитку організації (організаційного розвитку) (табл. 1):

· конструктивний рівень — це такий рівень організаційного розвитку, коли спо​стерігається високий рівень показника «організаційна зрілість» (від 15 до 21 бала) та низький рівень показника «проблемність в організаційному розвитку» (від 1 до 9 балів);

· кризовий рівень — це такий рівень організаційного розвитку, коли спостері​гається низький рівень показника «організаційна зрілість» (від 1 до 7 балів) та високий рівень показника «проблемність в організаційному розвитку (від 15 до 21 балів).

Проміжне місце між ними займає проблемний рівень — такий рівень організа​ційного розвитку, коли спостерігаються середній рівень або низький рівень показника «організаційна зрілість» (від 8 до 14 балів) та середній рівень показника «проблемність в організаційному розвитку» (від 10 до14 балів).
Таблиця 1

Рівні розвитку організації (організаційного розвитку)

(виділені на основі показників «організаційна зрілість» та «проблемність організаційного розвитку»)

	Рівні організаційного розвитку
	Показники організаційного розвитку

	
	Організаційна зрілість
	Проблемність організаційного розвитку

	Конструктивний рівень
	Високий рівень (від 15 до 21 бала)
	Низький рівень (від 1 до 9 балів)

	Проблемний рівень
	Середній рівень (від 8 до 14 балів) або низький рівень (від 1 до 7 балів)
	Середній рівень (від 10 до 14 балів)

	Кризовий рівень
	Низький рівень (від 1 до 7 балів)
	Високий рівень (від 15 до 21 балів)



Отже, зазначена методика дає можливість діагностувати як окремі показники організаційного розвитку, так і організаційний розвиток в цілому.
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