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1. Цели и задачи освоения дисциплины 

Цели и задачи курса. 

 Для современного музыканта в современном мире знания по менеджменту чрезвычайно 

важны. Умение организовать концерт, конкурс, мастер-классы, фестиваль и другие меро-

приятия необходимо в современном музыкальном мире. 

 Новизна программы состоит в сочетании знаний по менеджменту, психологии и тайм-

менеджменту. Учащиеся смогут организовывать свое время и ценить время других людей, 

создавать свои проекты,  учитывать свои личностные особенности и личные особенности других 

людей  в своей учебной, а затем и в профессиональной деятельности. Используемые традицион-

ные и инновационные методы (деловая игра, тренинги, квесты, мозговой штурм, разбор кон-

фликтных ситуаций и др.) приносят положительные результаты при решении задач в обучении 

проект-менеджменту, проблем в общении со сверстниками и взрослыми, а также проблем 

зависимостей, отвлекают детей от компьютера, что является важным достоинством программы и 

педагогической целесообразностью для данной возрастной группы. 

Программа является актуальной и педагогически целесообразной в условиях современной 

потребности в знаниях по проект-менеджменту, ориентирована на создание проектов в социально 

значимой сфере (социально-культурные проекты). Данная программа предусматривает возмож-

ность обучения учащихся с ограниченными возможностями здоровья (ОВЗ), что способствует 

формированию толерантного отношения группы к учащимся с ОВЗ. Реализация программы 

предполагает использование приемов профессионального консультирования учащихся с ОВЗ с 

целью их более эффективной социальной адаптации к обучению, а также дальнейшей личностной 

и профессиональной социализации.  

Итогом занятий по дисциплине является составление своего проекта с написанием проект-

ной заявки, составлением сметы проекта, организацией рекламной компании, SWOT- 

анализ среды и SMART-анализ целей, а также составление диаграммы Гантта по своему 

проекту. А также создание команды проекта , в которой гармонично сочетаются все ко-

мандные роли для успешной реализации проекта. Проектом может выступать концерт, 

фестиваль, конкурс, мастер-класс и др.формы мероприятий в области музыкальной 

культуры.  

 

2. Место дисциплины в структуре образовательной программы 

Дисциплина «Менеджмент в области музыкальной культуры» относится к факульта-

тивным дисциплинам учебного плана подготовки бакалавров, и имеет тесную взаимосвязь с 

такими теоретическими дисциплинами, как философия, эстетика, история искусств, история 

исполнительского искусства, история музыки, и непосредственно с курсом методики обуче-

ния (психологией музыкальной деятельности). 

 

3. Планируемые результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с 

планируемыми результатами освоения образовательной программы 

 

ПК-10 

Способен работать в системе управле-

ния организациями, осуществляющими 

деятельность в сфере искусства и куль-

туры 

Знать:  

– принципы функционирования организаций, осу-

ществляющих деятельность в сфере искусства и куль-

туры;  

– способы и методы организации работы исполните-

лей, принятия решении по организации управленче-

ской деятельности;  

Уметь:  

– проводить сравнительный анализ культурных меро-

приятий с точки зрения оценки их актуальности и со-

ответствия потребностям и запросам массовой ауди-
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тории;  

– использовать правовые нормы в общественной жиз-

ни и профессиональной деятельности;  

– применять полученные знания в области организа-

ции управленческой деятельности;  

Владеть:  

– системой ключевых понятий, используемых в обла-

сти массовой коммуникации;  

– навыками работы с нормативными правовыми до-

кументами;  

– навыками организации труда и эффективного 

управления трудовыми ресурсами в области управ-

ленческой деятельности. 

ПК-11 

Способен к демонстрации достижений 

музыкального искусства в рамках своей 

музыкально – исполнительской работы 

на различных сценических площадках (в 

учебных заведениях, клубах, дворцах и 

домах культуры) 

Знать:  

– репертуар эстрадно-джазовых музыкальных коллек-

тивов;  

– исполнительские особенности оркестровых сочине-

ний (в ориентации на возможности оркестровых я бы 

убрала) эстрадно-джазовых музыкальных коллекти-

вов;  

– общие сведения о теории и практике массовой ком-

муникации;  

– принципы работы в сфере PR;  

– основные схемы практической деятельности специ-

алиста в области массовой коммуникации;  

Уметь:  

– организовать концертное мероприятие с участием 

эстрадно-джазового коллектива;  

– составить концертную эстрадно-джазовую про-

грамму (в ориентации может написать: в связи с тема-

тикой и возрастом аудитории) на тематику концерта и 

возрастной уровень аудитории;  

– излагать и объяснять принципы, схемы и подходы, 

образующие сущность феномена PR;  

Владеть:  

– навыками профессиональной работы в области мас-

совых коммуникаций;  

– навыками устной и письменной деловой речи;  

– исполнительским анализом эстрадно-джазовых со-

чинений.  

ПК-12 

Способен к компетентной консультаци-

онной поддержке творческих проектов в 

области музыкального искусства 

Знать:  

– систему средств массовой информации, их структу-

ру, особенности функционирования;  

Уметь:  

– профессионально общаться с людьми разных про-

фессий, социального статуса, разных культурных 

ориентаций;  

Владеть:  

– навыками оценки соответствия тематики культурно-

го мероприятия и его музыкального содержания.  
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4. Объем дисциплины и виды учебной работы 

Виды учебной  

работы 

Всего часов / зачет-

ных единиц 

Семестры 

7-й 

Контактная аудиторная работа (всего) 20 20 

Практические занятия 20 20 

Контактная внеаудиторная и самостоя-

тельная работа (всего) 

13 13 

Вид промежуточной аттестации  КЗ 

Общая трудоемкость: часы 33 33 

Общая трудоемкость: зачетные единицы 1 1 

 

 

5. Содержание дисциплины 

 

5.1. Тематический план 

№ Наименование тем  

и разделов 

Всего 

часов 

Кон-

такт-

ная ра-

бота 

Само-

стоя-

тельная 

работа 

7-й семестр 

Раздел I. . Основы менеджмента. Менеджмент в области музыкальной культуры 

 

1. Тема 1. Менеджмент как наука, практика и искус-

ство управления 

0,5 0,5  

2. Тема 2. Методы управления. 0,5 0,5  

3. Тема 3. Организационная культура. SWOT-анализ. 

 

2 1 1 

4. Тема 4. Профессия – менеджер, ее специфические осо-

бенности 

2 1 1 

5. Тема 5. Менеджмент в социальной сфере и сфере 

культуры: понятие, предмет, объект исследования и 

специфические особенности. 

2 1 1 

          Раздел II. Связи с общественностью в системе маркетинговых коммуникаций. 

 

6. Тема 6. Теория коммуникаций: терминология, под-

ходы, классификация и схема распространения 

2 1 1 

7. Тема 7. Понятие Связей с общественностью («паб-

лик рилейшнз», «public relations», PR). 

2 1 1 

8. Тема 8. Массовые коммуникации и СМИ. 2 1 1 

9. Тема 9. Механизм паблисити. 0,5 0,5  

10. Тема 10. Пресс-конференция и другие формы отно-

шения с прессой 

1 1  

11. Тема 11. Пресс-релиз 0,5 0,5  

12.          Тема 12. Рекламная кампания. 

 

2 1 1 

13. Тема 13. PR-кампания 1 1  

Раздел III. Межличностные отношения в процессе 

работы над проектом. Команда проекта. 

 

14. Тема 14. Основы деловой коммуникации 2 1 1 
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15. Тема 15. Стили делового общения. Работа в команде. 2 1 1 

16. Тема 16. Профайлинг. 2 1 1 

Раздел IV.  Основы конфликтологии. 

17. Тема 17. Понятие конфликта. 0,5 0,5  

18. Тема 18. Стили поведения в конфликтной ситуации. 0,5 0,5  

19. Тема 19.Понятие «психологический климат». 0,5 0,5  

20. Тема 20. Преобладающий тип отношений к людям в 

самооценке и взаимооценке. Творческая личность и 

менеджмент. 

2 1 1 

Раздел V. Основы тайм-менеджмента. 

21. Тема  21. Определение тайм-менеджмента и история 

его возникновения. 

0,5 0,5  

22. Тема 22. Управление рабочим временем. 2 1 1 

23. Тема 23. Диаграмма Гантта. 0,5 0,5  

 

Раздел VI. Смета проекта. Проектная заявка. Грант. 

24..  Тема 24. Основы составления сметы 0,5 0,5  

25.. Тема 25. Проектная заявка. Грант. 2 1 1 

 Итого в 7-м семестре: 33 20 13 

 ИТОГО: 33 20 13 

 

5.2. Содержание программы 

7 семестр 

Раздел 1. Основы менеджмента. Менеджмент в области музыкальной культуры. 

 

Тема 1. Менеджмент как наука, практика и искусство управления. Менеджмент как 

метод управления фирмой и процесс принятия управленческих решений. Теории и школы 

менеджмента: классическая школа, промышленная инженерия,  теория 

администрирования, школа человеческих отношений, эмпирическая школа, новая школа, 

школа социальных систем.  Подходы:  к менеджменту традиционные, формальные, 

поведенческие, системный  и ситуационный, количественный. Развитие  управления в 

России: от Петра 1 до современного российского менеджмента. 

 

Тема 2 Методы управления. Классификация методов управления.  

Понятие и виды функций менеджмента.  Их  классификация и содержание. Функция кон-

троля.  Функция мотивации. 

Контрольная работа: составление таблицы «Методы и функции менеджмента» 

Самостоятельная работа обучающихся: Работа  с литературой  

 

Тема 3. Организационная культура. 

3.1 Организация: понятие,  признаки и законы. SWOT-анализ. Внешняя и внутренняя 

среда организации.  Организационные  процессы. Виды организаций. Коммерческие и не-

коммерческие организации. Особенности управления организациями различных организаци-

онно-правовых  форм.    Организация как структура. 

Практическая работа: Внешняя и внутренняя среда организации. Составление SWOT-

анализа. 

 

3.2 Основные составляющие организационной культуры. Архитектурный,  оформитель-

ский и информационный дизайн организации. Имидж организации. Внутренняя культура.  

Этика и социальная ответственность менеджера. 

Практическая работа: Деловая игра: Организационная культура 
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Тема 4. Профессия – менеджер, ее специфические особенности. Динамика групп и лидер-

ство в системе менеджмента. Управление человеком и управление группой. Способы  оценки 

эффективности менеджмента.  Имидж менеджера. Деловой стиль и его виды. 

Практическая работа: Составление коллажа «Проект-менеджер» 

 

Тема 5. Менеджмент в социальной сфере и сфере культуры: понятие, предмет, объект 

исследования и специфические особенности. Общество и культура. Система механизмов 

менеджмента в сфере культуры: экономический, административно – организационный, ин-

формационный, кадровый (управление персоналом).  

Практическая работа: таблицы «Роль государства в управлении социальной сферой и сферой 

культуры»  

 

Раздел 2. Связи с общественностью в системе маркетинговых коммуникаций. 

 

Тема 6. Теория коммуникаций: терминология, подходы, классификация и схема рас-

пространения. Коммуникация и информация. Понятие и виды информации. Информацион-

ное пространство общества. Система маркетинговых коммуникаций (СМК)  как элемент 

комплекса маркетинга. Структура СМК: основные и синтетические средства 

Практическая работа: составление таблицы «Система маркетинговых коммуникаций» 

Тема 7. Понятие Связей с общественностью («паблик рилейшнз», «public relations», 

PR).  Связи с общественностью: принципы, цели, задачи, функции. Pсвязи с общественно-

стью как функции менеджмента и маркетинга. Правовые основы PR-деятельности. Кодекс 

профессиональных и этических принципов в области связей с общественностью. Российская 

ассоциация по связям с общественностью (РАСО). 

Практическая работа: таблица «Общественности организации и их связи» 

Тема 8. Массовые коммуникации и СМИ. Индустрия СМИ. Система управления инфор-

мационным пространством. Отношения с потребителями: продвижение товаров и услуг. От-

ношения с государством и местной общественностью. Лоббирование: история становления, 

цели, задачи и механизмы, лоббирование «у корней травы». Фандрейзинг. Спонсоринг. 

Брендинг. 

Практическая работа: «Фандрейзинг – поиск дополнительных средств» 

Тема 9. Механизм паблисити. Событие и паблисити. Поиск события. Планирование собы-

тия. Бюджет планируемых событий. Внутренний PR. Миссия и цели организации. Политиче-

ский PR.  Имидж. Имидж в рекламе. Имиджмейкер. Товарная марка. Социальный PR/ Анти-

кризисный PR. «Черный PR»: стратегии, виды  и методы борьбы. 

Практическая работа: Таблица «Связи с общественностью». 

Тема 10. Пресс-конференция и другие формы отношения с прессой. Общая стратегия от-

ношений с прессой. Доверительность. Сенсационность. Дополнительная информация. Обще-

ственный интерес. Информационный доклад. День открытых дверей. Пресс-конференция. 

«Круглый стол». Брифинг. Выездное пресс-мероприятие. Виды интервью. Интервью-мнение. 

Интервью-беседа. Интервью-воспоминание. Интервью по телефону. «Механическое» интер-

вью. «PR-интервью». Адресная рассылка. Приемы персонализации почтового обращения. 

Список адресов. Информационный бюллетень. Признаки информационного бюллетеня. При-

гласительный        билет. Проспект-письмо, проспект-анкета, проспект-заказ. Поздравитель-

ная открытка. Презентация: цели, повод и действующие лица. Сценарий. «PR-обращение». 

Концепция обращения. Оповещение. Факторы эффективной презентации. Время проведения. 

Речевой этикет. Видеопрезентация. 

Практическая работа: деловая игра «День открытых дверей. Пресс-конференция. «Круглый 

стол». Брифинг. Выездное пресс-мероприятие. Интервью» 

Тема 11. Пресс-релиз. Понятие «новости». Актуальность. Масштаб. Объем аудитории. Ли-

деры мнений. Возможности печатных изданий. Читательские аудитории. Цикл оперативно-

сти. Профиль издания. Стоимость публикации. Информационные агентства. 
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Практическая работа: Написание пресс-релиза 

Тема 12. Рекламная кампания. 

Что такое рекламная кампания. Этапы рекламной кампании. Средства и методы рекламной 

кампании. Итоги рекламной кампании. 

Практическая работа: Рекламная кампания проекта. 

Тема 13. PR-кампания. Отличие от рекламной кампании. Отличие от пропагандистской 

кампании. Средства PR-кампании. Цели PR-кампании. Разработка концепции. Подготовка 

плана. Бюджет PR-кампании. Изучение общественного мнения. Оценка эффективности PR-

кампании. 

Практическая работа: Организация  PR-кампании для продуманного проекта. 

 

Раздел 3. Межличностные отношения в процессе работы над проектом. Команда про-

екта. 

Тема 14. Основы деловой коммуникации. Отличия деловой коммуникации. Прямое и 

косвенное деловое общение. Постановка целей в процессе деловой коммуникации. Основ-

ные формы деловой коммуникации (деловая беседа, деловые переговоры, собеседование, 

дискуссия, деловое совещание, презентация, деловая переписка, пресс-конференция). 

Функции деловых коммуникаций. (информационно-коммуникативная,  регулятивно – ком-

муникативная, эффективно – коммуникативную). Основы деловой речи, деловое письмо. 

Социально-психологические факторы делового общения. 

Тема 15. Стили делового общения. Работа в команде. Авторитарный (директивный) 

стиль (жесткий, хозяйский, непоследовательный). Демократический стиль. Либеральный 

(попустительский) стиль.  Две модели руководителей (по Мак-Грегору). Отрицательные 

типы руководителей (по Джеймсу). Направленность руководителя (по Фишеру). Другие 

классификации стилей руководства коллективом. (Танненбаум и Шмидт,  Блейк и Мутон, 

Лайкерт). Работа в команде. Понятие команды. Цели и задачи команды. Командные роли 

(по Белбину). Тест Белбина. Тест Мамфорда и Хорни. (определение возможных ролей для 

работы в команде). Периоды формирования команды и командные циклы Практическая ра-

бота: выполнение теста. Белбина, анализ результатов. 

Практическая работа: выполнение теста Мамфорда и Хорни, анализ полученных результа-

тов. 

Практическая работа: 

Деловая игра: «Команда в работе над проектом. Командные роли». 

Тема 16. Профайлинг. Основные личностные особенности менеджера, профессиограмма 

менеджера. Составление психологических портретов членов команды. Понятия личность и 

индивидуальность. Понятия «личность»  и «индивидуальность». Темперамент и его роль в 

развитии индивидуальности. Характер и его роль в развитии личности. Акцентуации харак-

тера, их роль в личностном развитии. Эмоции, базовые эмоции (по Изард). Роль эмоций в 

развитии личности и в профессиональной деятельности. Понятие «эмоциональный интел-

лект», его роль в жизни и профессиональной деятельности. Понятие направленности лич-

ности. Мотивация, ее виды. Профессиональная направленность личности. Профессиограм-

ма менеджера. Ценностные ориентации личности, их роль в профессии менеджера. Понятие 

эмпатии. Эмпатические способности. Тест Бойко по выявлению уровня эмпатических спо-

собностей. Роль эмпатии в профессиях, связанных с высоким развитием эмоциональной 

сферы. 

 

Раздел 4. Основы конфликтологии. 

 

Тема 17. Понятие конфликта. Виды конфликта. Классификация конфликта по участникам 

(межличностный, межгрупповой). Внутриличностный конфликт. Классификация конфлик-

тов по объекту (по Дойч). Истинный конфликт. Условный конфликт. Смещенный кон-

фликт. Неверно приписанный конфликт. Скрытый конфликт. Ложный конфликт. Структура 
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конфликта. Структурные компоненты конфликта: стороны (участники) конфликта; условия 

конфликта; предмет конфликта; действия участников конфликта; исход (результат) кон-

фликта. Способы выхода из конфликтной ситуации.  

Тема 18. Стили поведения в конфликтной ситуации. Диагностика стиля поведения в 

конфликтной ситуации. Типология стилей (сетка Томаса – Килмена). Соперничество, со-

трудничество, компромисс, избегание, приспособление. Продуктивные и непродуктивные 

стили поведения в конфликте. Что влияет на выбор стиля поведения (цели, ресурсы, нали-

чие взаимных интересов, культура, традиции). Тест Томаса по определению преобладаю-

щего стиля поведения в конфликтной ситуации.  

 

Тема 19. Психологический климат в коллективе. Понятие «психологический климат». 
Факторы,  определяющие социально-психологический климат (удовлетворенность работой,  

групповая совместимость, сплоченность коллектива, характер коммуникаций, характер вы-

полняемой деятельности). Тест Филлипса по определению психологического стиля в кол-

лективе. Характеристики благоприятного и неблагоприятного социально-психологического 

стиля в коллективе. 

 

Тема 20. Преобладающий тип отношений к людям в самооценке и взаимооценке. 

Творческая личность и менеджмент. Два фактора: «доминирование-подчинение» и 

«дружелюбие-агрессивность (враждебность)» как основа диагностики межличностных от-

ношений. Тест Лири (диагностика межличностных отношений).Социометрия (по Морено) 

как способ определения межличностных отношений в коллективе («звезды», «отвержен-

ные»).   

Понятия творчества и креативности личности. Дивиргентное и конвергентное мышление. 

Роль творчества в становлении личности. Творческий подход в работе над проектом. Чув-

ство юмора в решении поставленных задач. 

 

Раздел 5. Основы тайм-менеджмента. 

 

Тема  21. Определение тайм-менеджмента и история его возникновения. История тайм-

менеджмента. Мифы об управлении временем («никто не может управлять временем», 

«тайм-менеджмент заставит работать меня больше и интенсивнее», «использование тайм-

менеджмента превратит меня в робота, который все будет делать по расписанию»). Струк-

тура тайм-менеджмента: анализ, моделирование стратегий, целеполагание, планирование и 

расстановка приоритетов, реализация, контроль достижения цели).   

Тема 22. Управление рабочим временем. Дифицит рабочего времени. Методы упорядо-

чивания планов рабочего времени. Установление приоритетов с помощью анализа АВС. 

Ускоренный анализ по принципу Эйзенхауэра. Оперативное планирование, техники плани-

рования. Управление свободным временем. Принципы тайм-менеджмента («планируйте 

свои действия, формулируйте четко желаемый результат и конкретные цели и задачи, фик-

сируйте ваш план действий, расставляйте приоритеты, фокусируйтесь на главном, анализи-

руйте свой опыт и создавайте свои правила тайм-менеджмента, планируйте отдых). 

Тема 23. Диаграмма Гантта. Что это такое? Как выявить сроки реализации проекта и со-

ставить расписание работы членов команды над проектом. 

Практическая работа: Составление диаграммы Гантта по проекту. 

Раздел 6. Смета проекта. Проектная заявка. Грант. 

Тема 24. Основы составления сметы. Дебет и кредит. «Собственные» средства.  

Привлечение и аккумулирование финансовых средств из различных источников. Фанд-

райзинг и управление социальной сферой и сферой культуры. Негосударственная поддерж-

ка социально-культурной сферы.  Мировой опыт благотворительности. Благотворитель-

ность в сфере культуры в России. Спонсорство: проблемы и организация. Взаимодействие 

государственных органов и некоммерческих организаций сферы культуры. 
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Менеджмент и маркетинг. Взаимосвязь маркетинга, планирования и управления. 

Практическая работа: «Фаунрайзинг – поиск дополнительных средств для реализации про-

екта». 

Тема 25. Проектная заявка. Грант. Как составить заявку на проект (различные варианты 

формы заявок). Необходимые составные части проектной заявки. Гранты, возможность их 

получения. Оформление заявки на грант.  

Практическая работа: Составление проектной заявки на свой проект. 

 

  6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины 

 

6.1. Литература 

1. Артемьева Т. В., Тульчинский Г. Л. Фандрейзинг. Привлечение средств на про-

граммы и проекты в сфере культуры и образования. — СПб.: Изд-во «Лань» и «Планета 

Музыки», 2010. URL: https://e.lanbook.com/book/267905  

2. Тульчинский Г. Л., Шекова Е. Л. Менеджмент в сфере культуры. — СПб.: Изд-во 

«Лань» и «Планета Музыки», 2013. URL: https://e.lanbook.com/book/13880  

3. Тульчинский Г. Л., Шекова Е. Л. Маркетинг в сфере культуры. — СПб.: Изд-во 

«Лань» и «Планета Музыки», 2021. URL: https://e.lanbook.com/book/167253  

 

6.2. Интернет-ресурсы 

http://www.ru.wikipedia.org/wiki/Общая_психология – Статья «Общая психология». 

http://www.inet-knigi.org/index.php?option=com_content&task=blogcategory&id= 29&Itemid=49 

– Книги по общей психологии. 

http://www.gumer.info/bibliotek_Buks/Psihol/makl/index.php – Маклаков А. Общая психология 

http://www.studentam.net/content/view/802/24/ – Рубинштейн С. Л. Основы общей психологии. 

http://promishlenie.ru/2012/02/petuxov-v-v-obshhaya-psixologiya-lekciya-1/ – Петухов В. В. Об-

щая психология. Лекции. 

http://www.ru.wikipedia.org/wiki/Психология_личности – Статья «Психология личности». 

http://www.kpip.kbsu.ru/ps/glava10.html – Психология личности. 

http://www.astroland.ru/psychology/index.htm – Психология личности: Статьи, психологиче-

ские тесты. 

http://www.inomir.ru/psyhology/personality/ – Психология личности. 

http://psychological.ru/default.aspx?0a1=450&0o1=3&0s1=1&p=20&s=0 – Психология лично-

сти. 

http://www.planetapsy.ru/psihologiya-lichnosti – Психология личности. 

http://www.alleng.ru/d/psy/psy005.htm – Марцинковская Т. Д. История психологии. 

http://vashpsixolog.ru/lectures-on-the-psychology/155-istoriya-psixologii/1199-istoriya-psixologii-

v-sxemax – История психологии в схемах 

http://psylib.ukrweb.net/books/yaros01/index.htm – Ярошевский М. Г. История психологии 

 

7. Материально-техническое обеспечение дисциплины 

Для проведения аудиторных занятий по дисциплине «Менеджмент в области музы-

кальной культуры» необходимо следующее материально-техническое обеспечение: 

Учебная аудитория с необходимым количеством посадочных мест, оснащенная учеб-

ными досками, стационарной аудио- и видеоаппаратурой (колонки, видео-проектор+экран, 

либо телевизор, либо интерактивная электронная доска): 

Учебная аудитория №511: Парты-8, Стол преподавательский-1, Стул преподава-

тельский-1, Стул студенческий-20, Интерактивная электронная доска-1, Учебная доска-2.  

Для работы в рамках адаптированной образовательной программы: дополнительное 

специализированное оборудование согласно индивидуальной адаптированной образователь-

ной программе обучающегося-инвалида/обучающегося с ограниченными возможностями 
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здоровья в соответствии с нозологией и индивидуальными потребностями/индивидуальной 

программой реабилитации или абилитации (адаптации) (при наличии):  

Специализированное мобильное рабочее место «ЭлНот-301» (в составе: ноутбук, лу-

па, планшет); принадлежности для работы рельефно-точечным шрифтом Брайля (приборы 

для письма-3, грифели для письма-3, бумага для печати рельефно-точечным шрифтом Брай-

ля); портативная индукционная система для слабослышащих "Исток", видеоувеличитель 

портативный Onyx Portable HD, тифлофлешплеер M-Audio Microtrack. 

 

8. Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации и текущего 

контроля успеваемости обучающихся 

 

8.1. Формируемые компетенции и индикаторы их достижения 

ПК-10 

Способен работать в системе управле-

ния организациями, осуществляющими 

деятельность в сфере искусства и куль-

туры 

Знать:  

– принципы функционирования организаций, осу-

ществляющих деятельность в сфере искусства и куль-

туры;  

– способы и методы организации работы исполните-

лей, принятия решении по организации управленче-

ской деятельности;  

Уметь:  

– проводить сравнительный анализ культурных меро-

приятий с точки зрения оценки их актуальности и со-

ответствия потребностям и запросам массовой ауди-

тории;  

– использовать правовые нормы в общественной жиз-

ни и профессиональной деятельности;  

– применять полученные знания в области организа-

ции управленческой деятельности;  

Владеть:  

– системой ключевых понятий, используемых в обла-

сти массовой коммуникации;  

– навыками работы с нормативными правовыми до-

кументами;  

– навыками организации труда и эффективного 

управления трудовыми ресурсами в области управ-

ленческой деятельности. 

ПК-11 

Способен к демонстрации достижений 

музыкального искусства в рамках своей 

музыкально – исполнительской работы 

на различных сценических площадках (в 

учебных заведениях, клубах, дворцах и 

домах культуры) 

Знать:  

– репертуар эстрадно-джазовых музыкальных коллек-

тивов;  

– исполнительские особенности оркестровых сочине-

ний (в ориентации на возможности оркестровых я бы 

убрала) эстрадно-джазовых музыкальных коллекти-

вов;  

– общие сведения о теории и практике массовой ком-

муникации;  

– принципы работы в сфере PR;  

– основные схемы практической деятельности специ-

алиста в области массовой коммуникации;  

Уметь:  

– организовать концертное мероприятие с участием 

эстрадно-джазового коллектива;  

– составить концертную эстрадно-джазовую про-
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грамму (в ориентации может написать: в связи с тема-

тикой и возрастом аудитории) на тематику концерта и 

возрастной уровень аудитории;  

– излагать и объяснять принципы, схемы и подходы, 

образующие сущность феномена PR;  

Владеть:  

– навыками профессиональной работы в области мас-

совых коммуникаций;  

– навыками устной и письменной деловой речи;  

– исполнительским анализом эстрадно-джазовых со-

чинений.  

ПК-12 

Способен к компетентной консультаци-

онной поддержке творческих проектов в 

области музыкального искусства 

Знать:  

– систему средств массовой информации, их структу-

ру, особенности функционирования;  

Уметь:  

– профессионально общаться с людьми разных про-

фессий, социального статуса, разных культурных 

ориентаций;  

Владеть:  

– навыками оценки соответствия тематики культурно-

го мероприятия и его музыкального содержания.  

 

8.2. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

Промежуточная аттестация включает в себя тестирование (см. примерные тесты), 

и устный ответ на два вопроса, содержащихся в билете (см. примеры вопросов). При анализе 

результатов психологических тестов (раздел 4) учитывается знание студентом особенностей 

каждой психологической характеристики, психологических терминов, умение анализировать 

и делать выводы о своих психологических особенностях и психологических особенностях 

других людей. При наличии верного ответа, лишенного аргументации, педагог вправе выста-

вить баллы в объеме 50% от указанного по окончании вопроса количества.  

Промежуточной аттестации предшествует проведение текущей аттестации, состоящей из 

анализа результатов тестов (см. примерные тесты). На основе пройденных тестов студенты 

пишут работу «Психологический портрет индивидуальности», самостоятельно собирают ма-

териал по результатам текущей аттестации, его систематизируют и анализируют.  

Процедура экзаменов и зачетов регламентируется Положением о порядке проведения 

промежуточной аттестации и текущем контроле успеваемости обучающихся в Санкт-

Петербургской государственной консерватории им. Н. А. Римского-Корсакова. 

 

8.3. Критерии оценивания сформированности компонентов компетенций 

 

ПК-10 

Способен работать в системе управления организациями, осуществляющими деятельность в 

сфере искусства и культуры 

 

Индикаторы 

достижения 

компетенции 

Уровни сформированности компетенции 

Нулевой Пороговый Средний Высокий 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование 
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Знать: –

 принципы 

функционирова-

ния организаций, 

осуществляю-

щих деятель-

ность в сфере 

искусства и 

культуры;  

– способы и ме-

тоды организа-

ции работы ис-

полнителей, 

принятия реше-

нии по органи-

зации управлен-

ческой деятель-

ности; 

Не знает –

 принципы 

функционирова-

ния организаций, 

осуществляю-

щих деятель-

ность в сфере 

искусства и 

культуры;  

– способы и ме-

тоды организа-

ции работы ис-

полнителей, 

принятия реше-

нии по органи-

зации управлен-

ческой деятель-

ности; 

Знает частично 

– принципы 

функционирова-

ния организаций, 

осуществляю-

щих деятель-

ность в сфере 

искусства и 

культуры;  

– способы и ме-

тоды организа-

ции работы ис-

полнителей, 

принятия реше-

нии по органи-

зации управлен-

ческой деятель-

ности; 

Знает в доста-

точной степени  

– принципы 

функционирова-

ния организаций, 

осуществляю-

щих деятель-

ность в сфере 

искусства и 

культуры;  

– способы и ме-

тоды организа-

ции работы ис-

полнителей, 

принятия реше-

нии по органи-

зации управлен-

ческой деятель-

ности; 

Знает в полной 

мере –

 принципы 

функционирова-

ния организаций, 

осуществляю-

щих деятель-

ность в сфере 

искусства и 

культуры;  

– способы и ме-

тоды организа-

ции работы ис-

полнителей, 

принятия реше-

нии по органи-

зации управлен-

ческой деятель-

ности; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование  

Уметь: –

 проводить срав-

нительный ана-

лиз культурных 

мероприятий с 

точки зрения 

оценки их акту-

альности и соот-

ветствия по-

требностям и 

запросам массо-

вой аудитории;  

– использовать 

правовые нормы 

в общественной 

жизни и профес-

сиональной дея-

тельности;  

– применять по-

лученные знания 

в области орга-

низации управ-

ленческой дея-

тельности; 

Не умеет –

 проводить срав-

нительный ана-

лиз культурных 

мероприятий с 

точки зрения 

оценки их акту-

альности и соот-

ветствия по-

требностям и 

запросам массо-

вой аудитории;  

– использовать 

правовые нормы 

в общественной 

жизни и профес-

сиональной дея-

тельности;  

– применять по-

лученные знания 

в области орга-

низации управ-

ленческой дея-

тельности; 

Умеет, допуская 

фактические 

ошибки и неточ-

ности, –

 проводить срав-

нительный ана-

лиз культурных 

мероприятий с 

точки зрения 

оценки их акту-

альности и соот-

ветствия по-

требностям и 

запросам массо-

вой аудитории;  

– использовать 

правовые нормы 

в общественной 

жизни и профес-

сиональной дея-

тельности;  

– применять по-

лученные знания 

в области орга-

низации управ-

ленческой дея-

тельности; 

Умеет в доста-

точной мере –

 проводить срав-

нительный ана-

лиз культурных 

мероприятий с 

точки зрения 

оценки их акту-

альности и соот-

ветствия по-

требностям и 

запросам массо-

вой аудитории;  

– использовать 

правовые нормы 

в общественной 

жизни и профес-

сиональной дея-

тельности;  

– применять по-

лученные знания 

в области орга-

низации управ-

ленческой дея-

тельности; 

Умеет свободно 

– проводить 

сравнительный 

анализ культур-

ных мероприя-

тий с точки зре-

ния оценки их 

актуальности и 

соответствия по-

требностям и 

запросам массо-

вой аудитории;  

– использовать 

правовые нормы 

в общественной 

жизни и профес-

сиональной дея-

тельности;  

– применять по-

лученные знания 

в области орга-

низации управ-

ленческой дея-

тельности; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета 

Владеть: –

 системой клю-

Не владеет  –

 системой клю-

Частично владе-

ет – системой 

В целом владеет 

– системой клю-

В полной мере 

владеет –
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чевых понятий, 

используемых в 

области массо-

вой коммуника-

ции;  

– навыками ра-

боты с норма-

тивными право-

выми докумен-

тами;  

– навыками ор-

ганизации труда 

и эффективного 

управления тру-

довыми ресур-

сами в области 

управленческой 

деятельности. 

чевых понятий, 

используемых в 

области массо-

вой коммуника-

ции;  

– навыками ра-

боты с норма-

тивными право-

выми докумен-

тами;  

– навыками ор-

ганизации труда 

и эффективного 

управления тру-

довыми ресур-

сами в области 

управленческой 

деятельности. 

ключевых поня-

тий, используе-

мых в области 

массовой ком-

муникации;  

– навыками ра-

боты с норма-

тивными право-

выми докумен-

тами;  

– навыками ор-

ганизации труда 

и эффективного 

управления тру-

довыми ресур-

сами в области 

управленческой 

деятельности. 

чевых понятий, 

используемых в 

области массо-

вой коммуника-

ции;  

– навыками ра-

боты с норма-

тивными право-

выми докумен-

тами;  

– навыками ор-

ганизации труда 

и эффективного 

управления тру-

довыми ресур-

сами в области 

управленческой 

деятельности. 

 системой клю-

чевых понятий, 

используемых в 

области массо-

вой коммуника-

ции;  

– навыками ра-

боты с норма-

тивными право-

выми докумен-

тами;  

– навыками ор-

ганизации труда 

и эффективного 

управления тру-

довыми ресур-

сами в области 

управленческой 

деятельности. 

 

ПК-11 

Способен к демонстрации достижений музыкального искусства в рамках своей музыкально – 

исполнительской работы на различных сценических площадках (в учебных заведениях, клу-

бах, дворцах и домах культуры) 

Индикаторы 

достижения 

компетенции 

Уровни сформированности компетенции 

Нулевой Пороговый Средний Высокий 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование 

Знать: –

 репертуар эст-

радно-джазовых 

музыкальных 

коллективов;  

–

 исполнитель-

ские особенно-

сти оркестровых 

сочинений (в 

ориентации на 

возможности ор-

кестровых я бы 

убрала) эстрад-

но-джазовых му-

зыкальных кол-

лективов;  

– общие сведе-

ния о теории и 

практике массо-

вой коммуника-

ции;  

Не знает –

 репертуар эст-

радно-джазовых 

музыкальных 

коллективов;  

–

 исполнитель-

ские особенно-

сти оркестровых 

сочинений (в 

ориентации на 

возможности ор-

кестровых я бы 

убрала) эстрад-

но-джазовых му-

зыкальных кол-

лективов;  

– общие сведе-

ния о теории и 

практике массо-

вой коммуника-

ции;  

Знает частично 

– репертуар эст-

радно-джазовых 

музыкальных 

коллективов;  

–

 исполнитель-

ские особенно-

сти оркестровых 

сочинений (в 

ориентации на 

возможности ор-

кестровых я бы 

убрала) эстрад-

но-джазовых му-

зыкальных кол-

лективов;  

– общие сведе-

ния о теории и 

практике массо-

вой коммуника-

ции;  

Знает в доста-

точной степени –

 репертуар эст-

радно-джазовых 

музыкальных 

коллективов;  

–

 исполнитель-

ские особенно-

сти оркестровых 

сочинений (в 

ориентации на 

возможности ор-

кестровых я бы 

убрала) эстрад-

но-джазовых му-

зыкальных кол-

лективов;  

– общие сведе-

ния о теории и 

практике массо-

вой коммуника-

Знает в полной 

мере – репертуар 

эстрадно-

джазовых музы-

кальных коллек-

тивов;  

–

 исполнитель-

ские особенно-

сти оркестровых 

сочинений (в 

ориентации на 

возможности ор-

кестровых я бы 

убрала) эстрад-

но-джазовых му-

зыкальных кол-

лективов;  

– общие сведе-

ния о теории и 

практике массо-

вой коммуника-
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– принципы ра-

боты в сфере PR;  

– основные схе-

мы практиче-

ской деятельно-

сти специалиста 

в области массо-

вой коммуника-

ции; 

– принципы ра-

боты в сфере PR;  

– основные схе-

мы практиче-

ской деятельно-

сти специалиста 

в области массо-

вой коммуника-

ции; 

– принципы ра-

боты в сфере PR;  

– основные схе-

мы практиче-

ской деятельно-

сти специалиста 

в области массо-

вой коммуника-

ции; 

ции;  

– принципы ра-

боты в сфере PR;  

– основные схе-

мы практиче-

ской деятельно-

сти специалиста 

в области массо-

вой коммуника-

ции; 

ции;  

– принципы ра-

боты в сфере PR;  

– основные схе-

мы практиче-

ской деятельно-

сти специалиста 

в области массо-

вой коммуника-

ции; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование, викторина 

Уметь: – орга-

низовать кон-

цертное меро-

приятие с уча-

стием эстрадно-

джазового кол-

лектива;  

– составить кон-

цертную эстрад-

но-джазовую 

программу (в 

ориентации мо-

жет написать: в 

связи с темати-

кой и возрастом 

аудитории) на 

тематику кон-

церта и возраст-

ной уровень 

аудитории;  

– излагать и объ-

яснять принци-

пы, схемы и 

подходы, обра-

зующие сущ-

ность феномена 

PR; 

Не умеет – ор-

ганизовать кон-

цертное меро-

приятие с уча-

стием эстрадно-

джазового кол-

лектива;  

– составить кон-

цертную эстрад-

но-джазовую 

программу (в 

ориентации мо-

жет написать: в 

связи с темати-

кой и возрастом 

аудитории) на 

тематику кон-

церта и возраст-

ной уровень 

аудитории;  

– излагать и объ-

яснять принци-

пы, схемы и 

подходы, обра-

зующие сущ-

ность феномена 

PR; 

Умеет, допуская 

фактические 

ошибки и неточ-

ности, – органи-

зовать концерт-

ное мероприятие 

с участием эст-

радно-джазового 

коллектива;  

– составить кон-

цертную эстрад-

но-джазовую 

программу (в 

ориентации мо-

жет написать: в 

связи с темати-

кой и возрастом 

аудитории) на 

тематику кон-

церта и возраст-

ной уровень 

аудитории;  

– излагать и объ-

яснять принци-

пы, схемы и 

подходы, обра-

зующие сущ-

ность феномена 

PR; 

Умеет в доста-

точной мере – 

организовать 

концертное ме-

роприятие с уча-

стием эстрадно-

джазового кол-

лектива;  

– составить кон-

цертную эстрад-

но-джазовую 

программу (в 

ориентации мо-

жет написать: в 

связи с темати-

кой и возрастом 

аудитории) на 

тематику кон-

церта и возраст-

ной уровень 

аудитории;  

– излагать и объ-

яснять принци-

пы, схемы и 

подходы, обра-

зующие сущ-

ность феномена 

PR;  

Умеет свободно 

– организовать 

концертное ме-

роприятие с уча-

стием эстрадно-

джазового кол-

лектива;  

– составить кон-

цертную эстрад-

но-джазовую 

программу (в 

ориентации мо-

жет написать: в 

связи с темати-

кой и возрастом 

аудитории) на 

тематику кон-

церта и возраст-

ной уровень 

аудитории;  

– излагать и объ-

яснять принци-

пы, схемы и 

подходы, обра-

зующие сущ-

ность феномена 

PR; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета 

Владеть: – 

навыками про-

фессиональной 

работы в обла-

сти массовых 

коммуникаций;  

– навыками уст-

ной и письмен-

ной деловой ре-

Не владеет  – 

навыками про-

фессиональной 

работы в обла-

сти массовых 

коммуникаций;  

– навыками уст-

ной и письмен-

ной деловой ре-

Частично владе-

ет – навыками 

профессиональ-

ной работы в об-

ласти массовых 

коммуникаций;  

– навыками уст-

ной и письмен-

ной деловой ре-

В целом владеет 

– навыками 

профессиональ-

ной работы в об-

ласти массовых 

коммуникаций;  

– навыками уст-

ной и письмен-

ной деловой ре-

В полной мере 

владеет – навы-

ками професси-

ональной работы 

в области массо-

вых коммуника-

ций;  

– навыками уст-

ной и письмен-



 17

чи;  

– исполнитель-

ским анализом 

эстрадно-

джазовых сочи-

нений. 

чи;  

– исполнитель-

ским анализом 

эстрадно-

джазовых сочи-

нений. 

чи;  

– исполнитель-

ским анализом 

эстрадно-

джазовых сочи-

нений. 

чи;  

– исполнитель-

ским анализом 

эстрадно-

джазовых сочи-

нений. 

ной деловой ре-

чи;  

– исполнитель-

ским анализом 

эстрадно-

джазовых сочи-

нений. 

 

ПК-12 

Способен к компетентной консультационной поддержке творческих проектов в области му-

зыкального искусства 

Индикаторы 

достижения 

компетенции 

Уровни сформированности компетенции 

Нулевой Пороговый Средний Высокий 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование 

Знать: – систе-

му средств мас-

совой информа-

ции, их структу-

ру, особенности 

функционирова-

ния; 

Не знает – си-

стему средств 

массовой ин-

формации, их 

структуру, осо-

бенности функ-

ционирования; 

Знает частично 

– систему 

средств массо-

вой информа-

ции, их структу-

ру, особенности 

функционирова-

ния; 

Знает в доста-

точной степени – 

систему средств 

массовой ин-

формации, их 

структуру, осо-

бенности функ-

ционирования; 

Знает в полной 

мере – систему 

средств массо-

вой информа-

ции, их структу-

ру, особенности 

функционирова-

ния; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета, тестирование 

Уметь: – про-

фессионально 

общаться с 

людьми разных 

профессий, со-

циального стату-

са, разных куль-

турных ориента-

ций; 

Не умеет – про-

фессионально 

общаться с 

людьми разных 

профессий, со-

циального стату-

са, разных куль-

турных ориента-

ций; 

Умеет, допуская 

фактические 

ошибки и неточ-

ности, – про-

фессионально 

общаться с 

людьми разных 

профессий, со-

циального стату-

са, разных куль-

турных ориента-

ций; 

Умеет в доста-

точной мере – 

профессиональ-

но общаться с 

людьми разных 

профессий, со-

циального стату-

са, разных куль-

турных ориента-

ций; 

Умеет свободно 

– профессио-

нально общаться 

с людьми разных 

профессий, со-

циального стату-

са, разных куль-

турных ориента-

ций; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Устный ответ на вопросы билета 

Владеть: –

 навыками оцен-

ки соответствия 

тематики куль-

турного меро-

приятия и его 

музыкального 

содержания 

Не владеет  –

 навыками оцен-

ки соответствия 

тематики куль-

турного меро-

приятия и его 

музыкального 

содержания 

Частично владе-

ет – навыками 

оценки соответ-

ствия тематики 

культурного ме-

роприятия и его 

музыкального 

содержания 

В целом владеет 

– навыками 

оценки соответ-

ствия тематики 

культурного ме-

роприятия и его 

музыкального 

содержания 

В полной мере 

владеет –

 навыками оцен-

ки соответствия 

тематики куль-

турного меро-

приятия и его 

музыкального 

содержания 
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Критерии оценивания 

При оценке устного ответа студента учитываются 

• правильность ответа на вопросы билета; 

• содержание и полнота ответа на поставленные дополнительные вопросы; 

• логика изложения материала ответа; 

• культура устной речи студента. 

 

Оценка «отлично» выставляется в случае, если студент свободно владеет фактиче-

ским материалом по заданному вопросу, логично и грамотно обосновывает свою точку зре-

ния. 

Оценка «хорошо» выставляется в случае, когда студент, владея материалом вопроса, 

знает его фактическую сторону, умеет правильно сделать выводы из своего ответа, но допус-

кает отдельные ошибки или неточности, недостаточно логично доказывает свою точку зре-

ния. Также данная оценка выставляется в случае, если студент затрудняется дать полный, 

исчерпывающий ответ на один из вопросов билета или дополнительный вопрос. 

Для получения оценки «отлично» или «хорошо» обязательно умение студента изло-

жить материал правильным литературным языком, без применения вульгаризмов, жаргон-

ных или просторечных выражений, с соблюдением норм русского языка. 

Оценка «удовлетворительно» выставляется в случае, когда студент слабо владеет ма-

териалом вопроса, допускает значительные пробелы в изложении фактического материала 

или демонстрирует отрывочные знания 

Оценка «неудовлетворительно» выставляется в том случае, когда студент демонстри-

рует либо полное незнание материала билета, либо наличие бессистемных, отрывочных зна-

ний, связанных с поставленными перед ним вопросами только частично, и проявляет беспо-

мощность при ответе на дополнительные или наводящие вопросы.  

Фактором, влияющим на снижение оценки ответа, является также малограмотная речь 

с использованием жаргонных и просторечных выражений, неумение правильно пользоваться 

музыкальными терминами 

 

8.4. Контрольные материалы 

Примерные вопросы билетов 

1. Музыкальная культура: виды деятельности, организации, особенности менеджмента. 

2. Государственное регулирование поддержки и развития музыкальной культурной деятель-

ности: зарубежный и отечественный опыт. 

3. Эволюция современного менеджмента в области музыкальной культуры. 

4. Некоммерческие организации в области музыкальной культуры: виды, роль и значение. 

5. Источники финансирования деятельности учреждений культуры. 

6. Музыкальная культура и бизнес. Спонсорство, патронаж и благотворительность. 

7. Понятие и значение фандрейзинга. 

8. Организационное и информационное обеспечение фандрейзинговой кампании. 

9. Особенности разработки программы или проекта в области музыкальной культуры 

10.  Роль, значение и требования к содержанию бизнес плана. 

11.  Методы планирования организационного обеспечения музыкального проекта. 

12.  Рекламное продвижение и PR музыкальных проектов. Способы работы с СМИ и соци-

альными сетями. 

13.  Культура делового общения. Социально-психологические функции менеджмента. 

14.  Мотивация творческой деятельности. Мотивация и ответственность. 

15.  Проблемы авторского права. Права и обязанности организаторов музыкальных событий. 

16.  Традиционная и массовая культуры: особенности менеджмента. 
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Тесты для самостоятельной работы студентов  

На тест отводится не более 5 минут. Факты, на основе которых составлены тесты, в 

той или иной форме, рассматриваются либо упоминаются в ходе практических занятий. 

 

1. Что такое культура: 

 а) способ бытия человека; 

 б) материальная и духовная среда, способствующая формированию 

 человека; 

 в) искусство; 

 г) все перечисленное. 

 

2. К субъектам культурной деятельности относятся: 

 а) юридические лица; 

 б) субъекты Российской Федерации; 

 в) муниципальные образования; 

 г) физические лица, работающие в организациях культуры или  

 занимающиеся индивидуальной деятельностью; 

 д) все вышеперечисленное.  

  

3. Виды культурной деятельности определены в: 

 а) Конституции Российской Федерации; 

 б) Общероссийском классификаторе видов экономической деятельности 

 (ОКВЭД); 

 в) бюджете Российской Федерации; 

 г) Основах законодательства РФ о культуре. 

 

 4. Какие органы государственной власти осуществляют реализацию 

культурной политики в России? 

 а) президент; 

 б) Государственная Дума; 

 в) Законодательное собрание; 

 г) субъекты Российской Федерации. 

 

5. Какие виды организаций характерны для культуры: 

 а) коммерческие; 

 б) некоммерческие; 

 в) смешанного типа хозяйствования; 

 г) все перечисленные. 

 

6. В каких сферах жизнедеятельности имеет место менеджмент: 

 а) политика; 

 б) наука; 

 в) коммерческий и некоммерческий бизнес; 

 г) все сферы. 

7. Менеджмент культуры: 

 а) управление организациями культуры; 

 б) деятельность руководителя учреждения культуры по продвижению 

 организации к поставленной цели наиболее эффективным способом; 

 в) сознательная деятельность, по регулированию процессов в культуре  

 и оказанию влияния на экономическое, политическое, социальное и  

 духовное развитие общества; 

 г) искусство управления. 
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8. Менеджер ХХ1 века должен знать: 

 а) социальную психологию; 

 б) культурологию; 

 в) финансы; 

 г) все перечисленное. 

 

9. Традиционные требования, предъявляемые к менеджерам: 

 а) коммуникабельность; 

 б) умение пользоваться современными техническими средствами; 

 в) знание финансовой стороны дела; 

 г) все перечисленное. 

  

10. Современный менеджер начинает организационную работу: 

 а) с разработки структуры организации; 

 б) определения цели организации; 

 в) разработки проекта или программы; 

 г) формирования команды единомышленников. 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ 1. Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплины 

Самостоятельная работа студентов в рамках дисциплины «Менеджмент в области му-

зыкальной культуры» предполагает: самостоятельное ознакомление с научной литературой, 

исследовательскими материалами, интернет-ресурсами; самостоятельный сбор материала, 

его систематизацию и анализ с целью написания реферата; анализ тестового материала с це-

лью изучения своих личностных особенностей. 

Каждый студент выполняет контрольную работу, тему которой согласовывает с пре-

подавателем. Цель выполнения контрольной работы – показать самостоятельную работу 

студента по выбранной теме. Эта цель может быть достигнута только в результате внеауди-

торного изучения студентами литературы, рекомендуемой в списке основной и дополни-

тельной литературы. 

Контрольная работа выполняется в виде реферата объёмом 12–15 страниц машино-

писного текста. Реферат должен содержать название, план, изложение выбранной темы и 

список используемой литературы. Студенты могут вместо реферата подготовить устное со-

общение (доклад). Ниже приводятся темы рефератов, студенты могут предложить свои темы, 

но должны обязательно согласовать их с преподавателем. 

Основными видами контроля по дисциплине являются предварительный, текущий 

контроль и промежуточная аттестация. Предварительный контроль осуществляется до нача-

ла изучения дисциплины с целью выявления уровня осведомленности студентов о дисци-

плине «Психология» и проводится на первом занятии в виде интерактивной беседы. Исполь-

зуя предварительный контроль, преподаватель определяет необходимую степень сложности 

изложения материала и характера построения занятия, а студент актуализирует уже имею-

щиеся у него знания, повышает осознанность восприятия материала, выявляет имеющиеся у 

его пробелы с целью их устранения, активизирует самостоятельность в последующей работе. 

Промежуточная аттестация проводится по окончанию изучения курса. Целью проме-

жуточной аттестации является выявление и оценка знаний, умений и навыков, а также при-

обретенных компетенций. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ  2. Образец заявки на проект: 

 

ЗАЯВКА НА ПРОЕКТ 

Организация-заявитель:  

 

Тип проекта: Межрегион. Региональн.  Местный Дата заявки 

 

Рабочее поле:  AF 1 

Мероприятия 

центров встреч  

  AF2 

Молодежная 

работа 

 AF3 Языковая 

работа 

 AF7  

Социальная работа 

Название проекта, форма про-

ведения проекта: 

 

Место проведения:  

Сроки  проведения:  

Общий бюджет проекта:  

Объем софинансирования с 

указанием источников: 
 

Запрашиваемая сумма на про-

ект: 
 

Руководитель проекта: 

(ФИО (полностью), контакт-

ные данные) 

 

Организация- Грантополуча-

тель: 

(Полное название организации, 

почтовый и электронный ад-

рес) 

 

Руководитель
 

организации-

грантополучателя:  

(ФИО (полностью), контакт-

ные данные) 

 

Организации–партнеры:  

 

1. Содержание проекта: 

Цель проекта: 

 

 

Задачи проекта: 

 

 

Количество и функциональные обязанности персонала, задействованного в подготовке и 

проведении проекта. 

 

Количество участников  
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Краткое описание проекта  

  

Программа проведения мероприятия: 

1.    

2.    

3.    

4.    

Возможные риски и способы их минимизации:  

 

Предполагаемое освещение проекта в СМИ:  

Презентация материалов  

Показатели (индикаторы) успешности реализации проекта: 

 

2. Смета проекта: 

№ 

п/п 

Наименование статьи Кол-

во 

Стоимость 

единицы 

 рублей 

Стоимость 

рублей 

Софинан-

сирование 

рублей 

Запраш-ая 

сумма 

рублей 

1.  Оплата услуг включая 

начисление страховых 

взносов 

     

1.1. Оплата услуг бухгалтера      

1.2. Оплата услуг привлеченных 

специалистов 

     

1.3. Начисление страховых взно-

сов (27,1%)   

     

1.4. Итого по ст. 1      

2. Организационные расходы 

и расходные материалы 

     

2.1. Затраты на архивный поиск, 

оформление выставки и ее 

экспонирования 

     

2.2. Аренда выставочных залов 2     

2.3.  Расходные м-лы (канцеляр-

ские товары. банковские р-

ды, рассылка) 

     

 Итого по ст.2      

3. Услуги связи, интернета      

3.1 Оплата услуг связи       

 Итого по ст.3      

4. Оплата транспортных рас-

ходов 
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4.1. Компенсация проезда 6     

4.2. Транспортные услуги  1     

 Итого по ст. 4      

5. Организация кафе-пауз 2     

 Итого по ст.5      

 Всего по договору      

 

Подпись грантополучателя: 

 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ 3. Тесты по определению ролей в команде проекта.  

1. Тест Белбина 

Тест Белбин состоит из семи разделов. В каждом из разделов нужно распределить 10 баллов 

между возможными ответами согласно вашему представлению об их соответствии вашему 

собственному поведению. Эти десять баллов могут быть распределены между несколькими 

утверждениями или, возможно, все приписаны одному-единственному ответу. 

1. Что, по моему мнению, я могу внести в работу команды: 

• (a) я полагаю, что могу сразу увидеть новые возможности и извлечь из них 

пользу; 

• (b) я могу хорошо сработаться с самыми разными людьми; 

• (c) генерирование идей является одним из моих природных качеств; 

• (d) у меня есть способность привлекать людей, которые могут внести ценный 

вклад в работу группы; 

• (e) моя личная эффективность во многом основана на способности доводить 

начатое до конца; 

• (f) я готов(а) смириться с временной непопулярностью, если это приведет к 

значительным результатам в дальнейшем; 

• (g) обычно я быстро "схватываю", что будет "работать" на практике в извест-

ных мне ситуациях; 

• (h) я могу предложить нечто разумное для альтернативного курса действий без 

проявления пристрастия или предвзятости. 

2. Мои возможные недостатки при работе в команде могут проявляться следующим об-

разом: 

• (a) я ощущаю беспокойство, если собрания команды недостаточно структури-

рованы, их ход плохо контролируется и они проводятся в недостаточно орга-

низованной манере; 

• (b) в противовес команде я склонен(а) поддерживать людей, чья обоснованная 

точка зрения не получила должной оценки; 

• (c) я склонен(а) много говорить в моменты, когда группа переходит к предло-

жению новых идей; 

• (d) мой объективизм затрудняет нахождение компромисса с коллегами; 

• (e) когда возникает необходимость дать ход какому-либо делу, окружающие 

порой воспринимают меня как человека, склонного к авторитарным методам; 

• (f) мне трудно принимать руководящие решения, потому что я слишком чу-

ток(а) к атмосфере в группе; 

• (g) я склонен(а) увлекаться идеями, которые приходят мне в голову, и таким 

образом терять "нить" происходящего вокруг; 

• (h) мои коллеги нередко считают меня человеком, излишне беспокоящимся о 

деталях и преувеличивающим возможность неблагоприятного исхода событий. 

3. Когда я участвую в работе над каким-либо проектом с другими людьми: 
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• (a) я обладаю способностью влиять на людей, не оказывая давления на них; 

• (b) моя внимательность позволяет избегать многих ошибок и оплошностей; 

• (c) я готов(а) настаивать на немедленных действиях для того, чтобы участники 

не тратили времени впустую и не теряли из виду основной цели; 

• (d) я способен(а) внести оригинальный вклад в работу группы; 

• (e) я всегда готов(а) поддержать разумное предложение, отвечающее общим 

интересам; 

• (f) я всегда веду поиск новейших идей и разработок; 

• (g) я полагаю, что окружающие ценят мою способность к беспристрастным 

суждениям; 

• (h) на меня можно положиться в том, что все основные виды работ будут орга-

низованы. 

4. Характерный для меня подход к групповой работе состоит в следующем: 

• (a) я искренне заинтересован(а) в том, чтобы лучше узнать коллег; 

• (b) если я с чем-то не согласен(а), я достаточно легко бросаю вызов мнению 

окружающих или поддерживаю точку зрения меньшинства; 

• (c) обычно я умею находить аргументы для опровержения необоснованных 

предложений; 

• (d) я думаю, у меня есть талант к организации работы надлежащим образом, 

когда необходимо воплотить на практике намеченный план; 

• (e) я склонен(а) избегать банальностей и выступать с неожиданными предло-

жениями; 

• (f) я обычно стремлюсь достичь совершенства в любой деятельности; 

• (g) я умею извлекать выгоду для группы, используя внешние контакты; 

• (h) я выслушиваю разные точки зрения, но при принятии окончательного ре-

шения руководствуюсь собственным мнением. 

5. Я получаю удовлетворение от работы, потому что: 

• (a) мне нравиться анализировать ситуации и взвешивать возможные альтерна-

тивы; 

• (b) мне интересно заниматься практическим решением проблем; 

• (c) мне нравится осознавать, что я способствую хорошим рабочим отношени-

ям; 

• (d) я могу лоббировать принятие необходимого решения; 

• (e) я умею сходиться с людьми, которые могут предложить новые идеи; 

• (f) я умею добиваться согласия людей действовать необходимым образом; 

• (g) я чувствую себя комфортно, когда могу полностью сосредоточиться на вы-

полнении задачи; 

• (h) мне нравится находить область деятельности, где нужно напрягать свое во-

ображение. 

6. Если бы мне вдруг поручили решение трудной задачи, ограничив время и предоста-

вив в мое распоряжение незнакомых людей: 

• (a) я, скорее всего, уединился(ась) бы для того, чтобы найти выход из создав-

шегося положения перед тем, как разрабатывать единую линию поведения; 

• (b) я был бы готов(а) поддержать того, чей подход к решению задачи окажется 

самым позитивным, каким бы сложным он ни был; 

• (c) я бы нашел(а) способ сократить время решения задачи, установив, какой 

наилучший вклад могли бы внести различные люди; 

• (d) моя склонность к безотлагательному решению задачи помогла бы мне 

обеспечить выполнение графика; 

• (e) я полагаю, что сохранил(а) бы хладнокровие и способность мыслить объек-

тивно; 

• (f) я был(а) бы готов(а) добиваться цели, несмотря на любое давление; 
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• (g) я был(а) бы готов(а) взять на себя роль лидера, если бы сознавал(а), что 

группа не продвигается вперед; 

• (h) я прибег(ла) бы к групповым обсуждениям для того, чтобы стимулировать 

поиск новых идей и сдвинуть дело с "мертвой точки". 

7. Работая в группе и думая об имеющихся у меня проблемах: 

• (a) я склонен(а) высказывать свое недовольство тем, кто препятствует прогрес-

су в работе; 

• (b) я готов(а) признать, что окружающие могут критиковать меня за то, что я 

слишком аналитичен(а) и недостаточно полагаюсь на интуицию; 

• (c) я готов(а) признать, что мое стремление к тому, чтобы все выполнялось 

надлежащим образом, может задерживать продвижение работы; 

• (d) я склонен(а) быть требовательным к работе других и полагаться на одного 

или двух членов команды, к которым я испытываю расположение; 

• (e) мне сложно начать что-либо делать, если не ясны цели; 

• (f) иногда я не в состоянии объяснить сложные идеи, которые приходят мне в 

голову; 

• (g) я сознаю, что хочу от других того, чего не могу сделать сам; 

• (h) я не решаюсь изложить мои возражения, когда сталкиваюсь с реальной оп-

позицией. 

Убедитесь, что сумма баллов за все вопросы каждого раздела равна 10 и итог для всех семи 

разделов равен 70. В таблице представлено распределение утверждений по всем семи разде-

лам для восьми основных ролей в команде, описанных Белбин (в шапке таблицы указаны 

первые буквы названия ролей). Для подсчета очков по каждой роли впишите в таблицу бал-

лы по каждому из утверждения. Например, для первого раздела 10 баллов могли быть рас-

пределены следующим образом: 

a = 3; b = l; c = 4; d = 0; e = 1; f = 0; g = 0; h = 1. 

Эти баллы необходимо вписать в соответствующие столбцы первой строки таблицы. То же 

самое необходимо сделать по всем остальным разделам вопросника, а затем просуммировать 

баллы для каждого из восьми столбцов. 

 

 

Раздел "И" "П" "Ф" "М" "ИР" "О" "К" "Д" 

1 g d f c a h b e 

2 a b e g c d f h 

3 h a c d f g e b 

4 d h b e g c a f 

5 b f d h e a c g 

6 f c g a h e b d 

7 e g a f d b h c 

Итого 
        

 

Типы командных ролей 

"Коллективист". Представители этой роли оказывают "сглаживающее" воздействие на ко-

манду: их присутствие улучшает моральный климат и повышает степень сотрудничества 

между членами команды. Нередко команды вынуждены включать в свой состав сложных в 

общении людей, чье участие в работе чревато конфликтами. В таких случаях особенно важна 

роль "коллективистов", способных оказать мягкое воздействие на ситуацию и предотвратить 
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потенциальные конфликты, тем самым оказав неоценимую помощь формальному лидеру 

команды в выполнении поставленной задачи. Такое воздействие "коллективистов" на обста-

новку в команде объясняется тем, что они ставят интересы команды превыше собственных, 

умеют слушать других, находить общий язык со сложными людьми и выстраивать довери-

тельные отношения с окружающими. По сути, они берут на себя роль внутренних фасилита-

торов команды. 

Согласно результатам тестирования, "коллективистам" присущи общительность, характерная 

для экстравертов, но без склонности к доминированию, большой интерес к людям и особен-

но к человеческим взаимоотношениям. Они хорошо чувствуют состояние и настроение лю-

дей и доверяют им. Представители этого типа нередко встречаются среди высшего руковод-

ства организаций. И это не случайно. Руководство, в котором доминируют менеджеры типа 

"формирователей", порой создает в организации климат, в котором отзывчивость и диплома-

тические навыки "коллективистов" становятся постоянно востребованными, особенно там, 

где авторитарный стиль руководства, подавляющий любые конфликты, заводит ситуацию в 

тупик. При этом "коллективисты" не рассматриваются коллегами в качестве возможной 

угрозы их статусу и планам, а пользуются уважением за приверженность групповым интере-

сам и воспринимаются как люди, призванные служить под чьим-либо началом. Для них ха-

рактерны консультативный стиль руководства и склонность к неформальному общению с 

коллегами и подчиненными. Из них получаются отличные наставники молодых менеджеров. 

"Оценивающий". Представители этой роли ярко не проявляют себя в команде до тех пор, 

пока не приходит время принятия важных решений. При этом члены команды, предлагаю-

щие идеи ("мыслитель" и "исследователь ресурсов"), редко являются теми людьми, которые 

способны оценить выгоду от своих идей и их последствия. Здесь на передний план и выхо-

дит "оценивающий". 

По результатам тестирования представители этой роли в команде обладают высоким интел-

лектуальным уровнем, критичным мышлением, особенно это касается их способности вы-

двигать контраргументы. Им присущи реалистичность и здравость суждений, которая "не 

замутняется" доводами, основанными на эмоциях или предубеждениях. Их отличают серьез-

ность, благоразумие и "врожденный" иммунитет против энтузиазма. Это второй после "мыс-

лителя" интеллектуал в команде, способный на равных (в интеллектуальном смысле) беседо-

вать с последним. Причем он может убедить "мыслителя" изменить свою точку зрения и со-

хранить при этом его уважение к себе. 

Основное достоинство "оценивающего" — это способность трезво оценивать различные ва-

рианты решений, принимая во внимание все факторы. "Оценивающие" практически никогда 

не ошибаются, однако не могут похвастаться оригинальностью мышления или воображени-

ем. Им свойственны низкая ориентация на достижения и несклонность увлекаться чем-либо. 

Отсутствие энтузиазма и увлеченности для команды оборачивается важным достоинством 

"оценивающего", поскольку истинная беспристрастность возможна лишь при отсутствии 

приверженности чему-либо. В идеале именно "оценивающий", а не "председатель" должен 

выступать в роли арбитра при принятии решений в команде. При этом чем больше звучит 

предложений в команде и чем сложнее процесс принятия решений, тем важнее роль "оцени-

вающего" как человека, способного восстановить консенсус. 

"Оценивающие" достаточно медлительны в своих рассуждениях и всегда предпочитают все 

тщательно продумывать. Окружающими они могут восприниматься как сухие, несколько за-

нудные и порой чересчур критичные люди. Многие удивляются, как представители этой ка-

тегории вообще становятся менеджерами. Тем не менее "оценивающие" нередко занимают 

высокие стратегические посты в организациях, особенно в штаб-квартирах крупных компа-

ний. В отдельных видах деятельности успех или неудача зависят от относительно небольшо-

го числа крупных и ответственных решений, а это идеальная территория для "оценивающе-

го" — человека, который учитывает все "за" и "против". "Оценивающие" не склонны прини-

мать множество решений в единицу времени, но принимаемые ими решения почти всегда 

оптимальны с точки зрения риска и последующих результатов. Медленность продвижения 
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команды к окончательным решениям дает им возможность проявить свои сильные стороны. 

Несмотря на то что личностные характеристики "оценивающих" не соответствуют образу 

типичного "человека команды", они тем не менее часто органично вписываются в команду и 

чувствуют себя комфортно, участвуя в ее работе, особенно, если их роль ясна им самим и 

окружающим. 

"Исполнитель". Основным качеством "исполнителей", отражающим их установки и харак-

тер, является дисциплинированность, другие же природные способности или интеллект по-

чти всегда вторичны. Будучи дисциплинированными по сути, они упорядочение подходят к 

любой поручаемой им работе. Среди их отличительных качеств также следует назвать: орга-

низованность, сознательность, приверженность обязательствам, серьезное отношение к лю-

бому делу, надежность, практичность, терпимость к окружающим и консервативность (в 

смысле уважительного отношения к устоявшимся правилам и взглядам). Результаты тести-

рования помимо этого свидетельствуют об их внутренней стабильности и низком уровне 

беспокойства. К их слабым сторонам следует отнести недостаточную гибкость. 

"Исполнители", как правило, принимают существующие ограничения и, не задавая вопросов, 

делают то, что требуется. Еще одно название этой роли — "человек компании". Это не про-

сто человек, который делает или организует что-либо, это человек, который действительно 

работает на компанию и в меньшей мере преследует личные интересы. Такие люди прини-

мают поставленные перед ними цели, которые становятся частью их морального кодекса, и 

придерживаются их при выполнении работы. У них никогда не возникает вопросов в связи с 

тем, что работа не может быть выполнена потому, что она им не нравится или не вызывает 

интереса. Характеристика, данная одному исполнительному директору его коллегами как 

"менеджеру, берущемуся за работу, за которую больше никто не возьмется", отражает осо-

бенности "исполнителей" и их назначение в команде. Им присущ практичный и реалистич-

ный подход к выполнению работы. "Исполнители" — эффективные организаторы и админи-

страторы. 

В крупных, хорошо структурированных организациях карьера таких людей обычно склады-

вается успешно. При этом хотя и считается, что качества "исполнителя" имеют лишь ограни-

ченное отношение к образу менеджера, тем не менее представителей этой категории в среде 

высшего управленческого эшелона организаций не меньше, чем других. Успех и признание 

приходят к "исполнителям" со временем в результате того, что они систематически делают 

ту работу, которую необходимо делать, даже если она не отвечает их внутренним интересам 

или не приносит удовольствия. 

"Исследователь ресурсов". Это член команды, как и "мыслитель", ориентированный на 

предложение новых идей. Однако способ генерации идей "исследователями ресурсов" и сам 

характер предлагаемых ими идей отличны от аналогичных у "мыслителей". Они склонны не 

столько сами предлагать оригинальные идеи, сколько "подбирать" фрагменты идей окружа-

ющих и развивать их. Исследователи ресурсов искусны в изучении ресурсов за пределами 

команды. Умение устанавливать контакты и выстраивать отношения дает им возможность 

возвращаться в команду с новыми предложениями, которые часто оказываются ценными для 

ее дальнейшей работы. Их подход — поиск и развитие идей через сеть личных контактов и 

знакомств. "Исследователи ресурсов" обычно не препятствуют своему желанию что-либо 

узнать, и их общение с людьми умело направляется на поиск интересующих их ответов. Они 

ходят, наблюдают, встречаются с людьми и задают им хорошо продуманные вопросы. 

Это тип руководителя, которого трудно застать в своем кабинете. При этом их предложения, 

как правило, не слишком оригинальны и не отличаются особым интеллектуальным блеском, 

к их достоинствам можно скорее отнести гибкость и многосторонность. "Исследователям 

ресурсов" свойственны средние показатели интеллектуального уровня и креативности, а 

также экстравертность, общительность, любознательность и социальная ориентация. Благо-

даря этим качествам и умению использовать ресурсы "исследователи ресурсов" легче, чем 

"мыслители", интегрируются в команду. Их подход к инновациям больше соответствует 

устоявшимся и преобладающим управленческим аксиомам. "Исследователи ресурсов", как 
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правило, успешно ведут различные переговоры и добиваются высоких результатов как при 

организации нового дела, так и в управлении уже устоявшимся бизнесом. При умелом руко-

водстве лидера команды "мыслитель" и "исследователь ресурсов" могут успешно сосуще-

ствовать вместе, внося каждый свой вклад в предложение новых идей. 

"Мыслитель". Основное назначение "мыслителя" в команде — привнесение новых и ори-

гинальных идей. Как правило, "мыслители" действуют в одиночку, сидя в своем углу и об-

думывая различные варианты. Им свойствен самоуглубленный, аналитический подход к ре-

шению проблем. Результаты тестирования свидетельствуют о высоком интеллектуальном 

уровне "мыслителей", высоких показателях креативности и явной интровертности. Их мыш-

ление характеризуется высокой критичностью, и они создают большое количество негатив-

ных конструкций, т.е. пунктов для отвержения различных предложений. Их предложения 

отличаются оригинальностью и "интеллектуальностью". "Мыслители" — это интеллектуалы-

одиночки, и они часто воспринимаются другими членами команды как не слишком комму-

никабельные. Им свойственны прямота и честность в общении. 

Чем успешнее "мыслители" выполняют свою роль в команде, тем меньше их поведение по-

хоже на привычную модель поведения менеджера. Их менеджерская карьера редко склады-

вается успешно. Как правило, они очень способны и имеют необходимые навыки работы, 

что приводит к тому, что они становятся в большинстве случаев техническими специалиста-

ми, а не занимают высокие управленческие посты. В давно существующих, устойчивых ор-

ганизациях редко можно встретить "мыслителей" среди высшего руководства, кроме тех 

случаев, когда непредвиденные обстоятельства поставили организацию в сложное положе-

ние, угрожающее ее выживанию. Тупики в развитии компании и угроза ее выживанию могут 

привести "мыслителей" в высшие эшелоны подобных организаций, что при иных обстоя-

тельствах немыслимо. "Мыслители" чаше встречаются в новых, только формирующихся 

компаниях, поскольку по своему складу они скорее предприниматели, чем менеджеры. 

"Формирователь". В группе "формирователи" выступают как побудители к действию, и 

если команда склонна к бездействию или самодовольству, присутствие "формирователя" вы-

ведет ее из этого состояния. Он меняет "точку равновесия" в команде, нарушает покой и де-

лает команду способной выйти из привычной колеи. Это более индивидуалистичный, чем 

"председатель", тип лидера, который, подталкивая команду к действиям и увлекая ее членов 

за собой, столь же часто приводит команду как к неудаче, так и к успеху. С другой стороны, 

"формирователи" — это обычно разрушительная сила в хорошо сбалансированной команде, 

особенно руководимой человеком с типичными качествами "председателя", способная раз-

ладить работу команды. Как правило, "формирователь" и "председатель" не могут комфорт-

но действовать в одной команде, если только один из них не будет идти на компромисс или 

не переключится на другую роль. Команды нуждаются в обоих типах лидеров, но в разное 

время и при разных обстоятельствах. 

Представители этой роли по многим параметрам являются антиподами "коллективистов": 

они бросают вызов команде, спорят, не соглашаются. Они нетерпеливы и легко впадают в 

фрустрацию. Их склонность к достаточно агрессивному поведению может приводить к от-

ветной реакции других членов команды, на что они, как правило, отвечают с большим во-

одушевлением и юмором, поскольку обожают всевозможные баталии. Когда они принимают 

участие в деловых играх, предмет их устремлений — выигрыш, при этом сам процесс обуче-

ния является для них вторичным. Их поведение нередко может быть описано принципом 

"цель оправдывает средства". Они динамичны, активны и ориентированы на победу любой 

ценой. Согласно результатам тестирования "формирователи" характеризуются высокой са-

мооценкой, склонностью к фрустрации, общительностью и подозрительным отношением к 

людям. Это экстраверты, побуждаемые к действиям требованиями внешней среды. 

"Формирователи" — эмоциональные, непокладистые люди, с которыми достаточно сложно 

иметь дело, склонные чрезмерно реагировать на поражения и застой, но при этом бесстраш-

ные и непреклонные. Как менеджеры они успешны в ситуациях, характеризующихся "поли-

тической сложностью", сдерживающей движение вперед. Это ситуации, в которых проблемы 
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требуют согласованных действий на разных уровнях, а правила, процедуры и интересы от-

дельных людей противоречат друг другу, что в конце концов неизбежно приводит к инерции 

и застою. И именно "формирователи" — люди, способные разрубить такие "гордиевы узлы". 

Они могут вывести систему из застоя, ускорить ее развитие или даже изменить способ ее 

функционирования. Если проведенный ими предварительный анализ ситуации будет тща-

тельным и достоверным, то это, безусловно, приведет к положительным результатам. К их 

сильным сторонам можно также отнести настойчивость и напористость при ведении перего-

воров. Как лидеры они востребованы для сплоченной команды, которая в своей работе 

столкнулась со сложным внешним либо внутренним препятствием. 

"Председатель". Основной залог успеха "председателя" — его личностные качества. Преж-

де всего, по своей натуре он склонен доверять людям и принимать их такими, какие они есть, 

без проявлений ревности или подозрительности. В противовес этому качеству он должен 

уметь доминировать в группе и быть приверженным целям и задачам группы, что усиливает 

и морально обосновывает его доминирующую позицию. Успешный "председатель" должен 

быть спокоен, уравновешен и невозмутим перед лицом споров и разногласий в группе. Его 

кредо — практический реализм. 

По своей природе "председатель" — энтузиаст с присущей экстравертам способностью во-

одушевлять и мотивировать окружающих. Но поскольку его экстравертность носит, как пра-

вило, весьма умеренный характер, он склонен к определенной обособленности и дистанци-

рованности в социальных отношениях. Успешный "председатель" — это человек, думающий 

преимущественно в позитивных категориях. Он использует словесные конструкции, демон-

стрирующие одобрение членов группы, которые признают и поддерживают цели группы и 

стремятся внести вклад в ее работу. Он ориентирован на эффективное использование потен-

циала группы и поэтому признает и поощряет таланты и возможности людей, которые спо-

собствуют достижению ее целей. Он интегрирует и координирует усилия команды, назначая 

каждому ее участнику соответствующую роль для достижения общей цели. 

В принципе идеальный "председатель" — хороший менеджер, т.е. человек, знающий, как ис-

пользовать ресурсы, исключительно адаптивный при общении с людьми, но в то же время 

никогда не теряющий контроля над ситуацией и способности принимать самостоятельные 

решения, основанные на собственной оценке того, что необходимо на практике. Это человек, 

терпимый настолько, чтобы всегда выслушивать других, но достаточно сильный для того, 

чтобы отвергнуть их советы. "Председатель" не склонен к постоянной опеке членов коман-

ды, и его вмешательство в работу команды происходит, как правило, в критические момен-

ты. Он никогда не пускает на самотек командных совещаний и при любых разногласиях вы-

держивает направление, отвечающее основной цели совещания. 

По данным психометрических тестов интеллектуальный уровень успешного "председателя", 

как правило, не превышает значительно среднего уровня команды. Он должен быть на одной 

"интеллектуальной волне" с командой, иначе либо он не будет понимать членов команды, 

либо они его. Если интеллектуальный уровень "председателя" ниже уровня команды, то он 

не сможет установить с ней достаточный контакт. Его поведение будет восприниматься как 

нерешительность и неспособность контролировать ситуацию, в результате чего команда по-

теряет направление и увлечется неразрешимыми спорами. Если же интеллектуальный уро-

вень "председателя" превышает средней уровень команды, то он склонен проталкивать пре-

имущественно собственные идеи и превращать команду в средство для реализации личной 

стратегии. В обоих случаях это приводит к разрушению двухстороннего общения, которое 

является залогом успешного лидерства "председателя". Как правило, "председатель" — это 

лидер хорошо сбалансированной команды, перед которой стоят сложные и многогранные 

проблемы, требующие эффективного распределения ролей в коллективе. 

"Доводящий до конца". Об успехе команды, как правило, судят по окончательным резуль-

татам ее работы. При этом многие люди почти патологически не могут довести начатое ими 

до конца, и умение завершать начатое является достаточно редким качеством. "Доводящие 



 30

до конца" — это люди, обладающие этим качеством в полной мере. Они завершают все, что 

начинают, и неохотно предпринимают что-либо, если есть сомнения по поводу того, что 

удастся довести дело до завершения. Они заботятся о завершении намеченного и настаивают 

на этом, когда энтузиазм всех остальных членов команды уже исчерпан. Их присутствие не 

дает команде тратить время впустую на проекты, которые не могут быть доведены до конца. 

Таких людей отличают внимание к деталям, поскольку маленькая ошибка может привести к 

большим неприятностям, а также умение держать в голове запланированное, ничего не упус-

кая и доводя до завершения все детали плана. Они предпочитают постоянные усилия, согла-

сованность и последовательность действий "кавалерийским атакам". 

"Доводящие до конца" ориентированы на выполнение обязательств, а не на эффектный и 

громкий успех. Склонность к достижению совершенства во всем, за что они берутся, и 

непреклонность в достижении намеченного — их непременные качества. Результаты тести-

рования свидетельствуют об их склонности к беспокойству, но одновременно и о высоком 

самоконтроле и дисциплине. Коллегам редко удается увидеть их потерявшими самооблада-

ние, и даже когда приходится полностью менять направление действий, они остаются спо-

койными и невозмутимыми. По своему складу "доводящие до конца" скорее интроверты, чем 

экстраверты. К их слабым сторонам следует отнести недостаточную гибкость, в результате 

чего они порой прилагают значительные усилия для достижения намеченных целей, которые 

при изменившихся обстоятельствах оказываются недостижимыми. Их стиль управления бли-

зок стилю "исполнителя" и "коллективиста" и часто недооценивается, поскольку есть 

предубеждение по поводу его нетипичности для успешных менеджеров. Но вопреки образу, 

тиражируемому в средствах массовой информации, успешные менеджеры отличаются от 

привычного стереотипа крупного бизнесмена, и их успех во многом основан на самодисци-

плине, позволяющей им много и упорно работать, доводя все начатое до конца. 

 

2.Тест Хорни и Мамфорда. 

 Инструкция 

Вопросник построен так, чтобы выявить предпочитаемый Вами стиль (стили) обучения. За 

годы  работы Вы, вероятно, выработали привычки обучения, которые помогают Вам в неко-

торых  случаях извлекать большую пользу. Вопросник поможет Вам определить Ваши пред-

почтения в  обучении таким образом, чтобы Вы могли выбрать методы обучения, которые в 

большей степени  подходят Вашему стилю. 

Ограничения по времени заполнения этого вопросника нет. Точность результатов зависит от 

того,  насколько Вы откровенны. Здесь нет правильных или неправильных ответов. Если Вы 

более  согласны, чем не согласны с каким-то утверждением, то обведите номер кружком. Ес-

ли Вы более  не согласны, чем согласны, зачеркните номер крестиком. Обязательно отметьте 

каждый пункт  кружком или крестиком. 

Тестовое задание 

1. Я имею четкие убеждения относительно того, что является правильным, а что неправиль-

ным,  что хорошо, а что плохо. 

2. Я часто действую без учета возможных последствий. 

3. Я имею склонность решать задачи, продвигаясь шаг за шагом. 

4. Я полагаю, что формальные процедуры ограничивают людей. 

5. Я имею репутацию человека, который говорит то, что думает, просто и прямо. 
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6. Я часто нахожу, что действия, основанные на чувствах, являются такими же разумными, 

как и  действия, основанные на тщательном обдумывании и анализе. 

7. Мне нравится такой вид работы, при котором я имею время для тщательной подготовки и  

выполнения. 

8. Я часто спрашиваю людей об их основных убеждениях. 

9. Наиболее существенным является вопрос, работает ли это на практике. 

10. Я активно стремлюсь к приобретению нового опыта. 

11. Когда я слышу о какой-то новой идее или подходе, я немедленно начинаю работать над 

их  применением на практике. 

12. Я приверженец самодисциплины, такой как соблюдение диеты, выполнение регулярных  

физических упражнений, поддержание определенного режима дня. 

13. Я горжусь тем, что делаю работу тщательно. 

14. Лучше всего мне работается с логично и аналитически мыслящими людьми и менее хо-

рошо с  людьми, ведущими себя спонтанно и нерационально. 

15. Я забочусь о корректности интерпретации доступных мне данных и избегаю поспешных  

выводов. 

16. Мне нравится принимать решения осторожно, после взвешивания альтернативных вари-

антов. 

17. Новые, необычные идеи меня привлекают в большей степени, чем проверенные на прак-

тике. 

18. Мне не нравится неупорядоченность чего-либо, я предпочитаю систематизировать по  

некоторой модели. 

19. Я придерживаюсь установленных процедур до тех пор, пока считаю их эффективными 

для  выполнения работы. 

20. Мне нравится соотносить мои действия с некоторыми общими принципами. 

21. В дискуссиях мне нравится добираться до сути. 

22. Я склонен общаться, соблюдая дистанцию, и поддерживать несколько формальные от-

ношения  с людьми на работе. 

23. Мне удается успешно справляться с новыми и разнообразными задачами. 

24. Мне нравятся люди, ведущие себя спонтанно и любящие шутки. 

25. Я уделяю пристальное внимание деталям, прежде чем прийти к какому-либо заключе-

нию. 

26. Мне трудно генерировать идеи под влиянием момента. 

27. Я верю в возможность немедленного постижения сути вопроса. 
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28. Я осторожен и не делаю слишком поспешных выводов. 

29. Я предпочитаю иметь как можно больше источников информации: чем больше данных, 

тем  лучшая возможность предоставляется для обдумывания, есть из чего выбрать. 

30. Легкомысленные люди, которые ко всему относятся недостаточно серьезно, обычно  раз-

дражают меня. 

31. Я выслушиваю точку зрения других людей, прежде чем самому что-то предпринять. 

32. Я склонен открыто выражать свои чувства. 

33. В дискуссиях мне нравится наблюдать за поведением других участников. 

34. Я предпочитаю реагировать на события спонтанно и гибко, а не планировать ответ зара-

нее. 

35. Я склонен увлекаться техническими приемами, такими как системный анализ, блок-

схемы и  алгоритмы, ветвящиеся программы, ситуационное планирование и т. д. 

36. Меня беспокоит, если я должен напряженно работать, чтобы уложиться в сжатые сроки. 

37. Я склонен оценивать идеи по их практическому воплощению. 

38. Спокойные и вдумчивые люди заставляют меня чувствовать себя неловко. 

39. Меня раздражают люди, которые действуют слишком поспешно. 

40. Важнее пользоваться настоящим моментом, чем думать о прошлом или будущем. 

41. Я думаю, что решения, основанные на вдумчивом анализе всей информации, являются 

более  разумными, чем основанные на интуиции. 

42. Я склонен быть требовательным к себе и другим и добиваться совершенства во всем, 

особенно  в работе. 

43. Во время обсуждений я обычно предлагаю множество неожиданных, стихийных идей. 

44. На совещаниях я выдвигаю практичные и реалистические идеи. 

45. Часто правила существуют для того, чтобы они нарушались. 

46. Я предпочитаю отдалиться от ситуации и рассмотреть все перспективы. 

47. Я умею видеть несообразности и слабости в аргументах, приводимых другими людьми. 

48. В целом я больше говорю, чем слушаю. 

49. Часто я вижу лучшие, более практичные способы выполнения чего-либо. 

50. Я думаю, что многие письменные доклады следует сократить, оставив самую суть. 

51. Я полагаю, что рациональное, логическое мышление сегодня должно занять ведущее  по-

ложение. 
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52. Я более склонен к обсуждению с людьми конкретных вопросов, чем к участию в свет-

ских  разговорах. 

53. Мне нравятся люди, которые охотнее подходят к проблемам с реалистической, а не с  

теоретической точки зрения. 

54. В ходе обсуждений меня раздражают отклонения от темы и вопросы, не относящиеся к 

делу. 

55. Если мне нужно написать доклад, я склонен проработать множество вариантов перед тем, 

как  остановиться на окончательной версии. 

56. Я стараюсь проверять идеи, чтобы убедиться, что они работают на практике. 

57. Я стремлюсь найти ответ посредством логического подхода. 

58. Мне нравится много говорить. 

59. При обсуждении я часто нахожу, что я реалист, придерживающийся сути дела и избега-

ющий  длинных рассуждений. 

60. Мне нравится тщательно обдумывать альтернативные варианты, прежде чем составить 

свое  мнение. 

61. Во время дискуссий я часто нахожу, что я беспристрастен и объективен. 

62. Во время дискуссий я занимаю сдержанную позицию, а не позицию лидера, и я не скло-

нен  много говорить. 

63. Мне нравится, что я могу соотносить текущие действия с более долгосрочной и более  

глобальной перспективой. 

64. Когда что-то идет не так, я стремлюсь быстрее закончить с этим и учесть в своем опыте. 

65. Я склонен отвергать сумасбродные, неожиданные идеи как непрактичные. 

66. Лучше все тщательно обдумать, прежде чем действовать. 

67. В целом я охотнее слушаю, чем говорю. 

68. Я склонен быть жестким с теми людьми, которые не принимают логический подход. 

69. В большинстве случаев я верю, что цель оправдывает средства. 

70. Я не придаю значения тому, задеты ли чувства людей, пока работа не закончена. 

71. Я нахожу стесняющим обстоятельством наличие конкретных целей и планов. 

72. Обычно я бываю одним из тех людей, кто превращает жизнь в вечеринку. 

73. Я делаю все, что является целесообразным, чтобы работа была выполнена. 

74. Мне быстро надоедает методичная и длительная работа. 
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75. Я строг при анализе основных предложений, принципов и теорий, связывающих факты и  

события. 

76. Мне всегда интересно знать, что думают люди. 

77. Я предпочитаю, чтобы совещания проводились методично, основываясь на принятой по-

вестке  дня. 

78. Я избегаю субъективных и однозначных тем. 

79. Я получаю удовольствие от драмы и волнений, кризисной ситуации. 

80. Люди часто считают, что я не чувствителен к переживаниям. 

Спасибо за ответы! 

Ключ к тесту для определения стиля обучения Хони и Мамфорда 

Описание 

Все люди имеют различные стили обучения. Определение стиля обучения человека позволя-

ет выстроить с ним продуктивные коммуникации, а для сотрудников дает возможность вы-

брать оптимальный подход к его обучению и личному развитию. 

Британские психологи Питер Хони и Алан Мамфорд (Honey and Mumford, 1986) разработа-

ли тест для определения стиля обучения, который широко применяется в управлении персо-

налом. Они выделили четыре стиля: Деятель, Мыслитель, Теоретик и Прагматик. 

Ключ к тесту 

Для обработки бланка с ответом используйте таблице ниже. В ней перечислены номера во-

просов анкеты. Отметьте, какие вопросы были выбраны при заполнении анкеты. Посчитайте 

количество отметок в каждом из четырех столбцов и запишите результаты в таблице под 

столбцами. 

2 7 1 5 

4 13 3 9 

б 15 8 11 

10 16 12 19 

17 25 14 21 

23 28 18 27 

24 29 20 35 

32 31 22 37 

34 33 26 44 

38 36 30 49 

40 39 42 50 

43 41 47 53 
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45 46 51 54 

48 52 57 56 

58 55 61 59 

64 60 63 65 

71 62 68 69 

72 66 75 70 

74 67 77 73 

79 76 78 80 

  

Итоги         

  Деятель Рефлексирующий Теоретик Прагматик 

  

Далее нанесите полученные точки по четырем соответствующим осям и соедините эти точ-

ки. Самая длинная ось результирующей кривой покажет предпочитаемый стиль обучения. 

Интерпретация результата 

Стиль: Деятель 

Его лозунг: «Все в жизни нужно попробовать!» 

Деятели: 

• имеют широкие взгляды и рады всему новому; 

• наслаждаются непосредственностью впечатлений; 

• предпочитают сначала делать, а потом думать; 

• активны, общительны, непредсказуемы, не переносят скуку; 

• столкнувшись с проблемой, немедленно бросают все силы на ее решение; 

• любят «тушить пожары»; 

• не любят деятельность, требующую длительного напряжения. 

 

Стиль: Мыслитель 

Его лозунг: «Мне нужно немного времени, чтобы подумать об этом!» 

Мыслители: 

• осторожны, вдумчивы и осмотрительны; 

• предпочитают наблюдать, а не действовать (на собраниях садятся на задние ряды); 

• прежде чем принять какое-либо решение, предпочитают рассмотреть все возможные аспек-

ты проблемы и собрать как можно больше информации; 

• немногословны в дискуссиях, предпочитают сначала увидеть, как развивается ситуация, 

высказывают свою точку зрения только при необходимости. 

 

Стиль: Теоретик 

Его лозунг: «Каким образом это согласуется с полученными нами результатами?» 

Теоретики: 

• склонны выстраивать логическую последовательность событий, приспосабливают и инте-

грируют свои наблюдения в сложные, но логически последовательные теории; 

• любят проводить анализ и синтез проблем; 

• склонны предлагать теории и модели, объясняющие действительность; 

• любят шаблоны, системы и правила; 
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• обособлены, независимы, увлечены поисками рациональной объективности; 

• чувствуют себя некомфортно во всем, что не соответствует их теоретической структуре. 

 

Стиль: Прагматик 

Его лозунг: «Что это означает с практической точки зрения?» 

Прагматики: 

• стремятся проверить новые идеи на практике; 

• быстро и уверенно работают над идеями, которые их привлекли; 

• любят экспериментировать; 

• хотят заниматься делом, а не просто разговаривать, не терпят бесконечных дискуссий и 

долгих размышлений; 

• рассматривают проблемы и возможности как брошенный им вызов; 

• верят в существование лучшего способа действий. 


