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1. Цели и задачи освоения дисциплины 

Основной проблемой студентов с ограниченными возможностями здоровья (ОВЗ) 

является их низкий уровень коммуникативных навыков. Это связано, прежде всего, с тем, 

что многие из них обучались дома по индивидуальным программам, а также с 

нарушением работы одного из анализаторов (зрения или слуха) или опорно-двигательного 

аппарата. Также очень важно студентам с ОВЗ научиться грамотно организовывать свое 

рабочее время в процессе обучения, чтобы справляться с учебной нагрузкой. 

Цели изучения дисциплины «Основы деловой коммуникации и тайм-

менеджмента»: сформировать умения и навыки эффективного поведения в процессе 

общения и обучения, умение организовать учебное время. Задачи изучения дисциплины: 

формирование навыков межличностного и делового общения, установления оптимальных 

форм взаимоотношения с другими людьми, сотрудничества, толерантного отношения к 

окружающим, социальной адаптации. 

Данная программа предназначена для проведения занятий с использованием 

различных традиционных и инновационных методических форм и методов: лекций, 

самостоятельной работы с психологической литературой, деловых игр, тренингов, разбора 

конфликтных ситуаций.  Усвоение основных разделов курса способствует формированию 

у студентов навыков межличностного и делового общения, установления оптимальных 

форм взаимоотношения с другими людьми, сотрудничества, толерантного отношения к 

окружающим, социальной адаптации.  

Занятия по данной программе также помогут и всем студентам  (в рамках 

дисциплины по выбору) не только повысить свой коммуникативный уровень и научиться 

организовывать свое учебное и рабочее время, но и сформировать толерантное отношение 

к студентам с ОВЗ, наладить с ними коммуникацию и организовать взаимопомощь в 

процессе обучения в ВУЗе. 

 

2. Место дисциплины в структуре образовательной программы 

Адаптивная дисциплина «Основы деловой коммуникации и тайм-менеджмента» 

относится к части, формируемой участниками образовательных отношений 

адаптированной ОПОП обучающихся по направлению подготовки 53.03.01 Музыкальное 

искусство эстрады. Дисциплина «Основы деловой коммуникации и тайм-менеджмента» 

является предшествующей по отношению к дисциплине «Развитие личности 

профессионала и профилактика эмоционального выгорания». 

 

3. Планируемые результаты обучения по дисциплине, соотнесенные с 

планируемыми результатами освоения образовательной программы  

Компетенции Перечень планируемых 

результатов обучения по 

дисциплине в рамках компонентов 

компетенций 

УК-6. Способен управлять своим 

временем, выстраивать и реализовывать 

траекторию саморазвития на основе 

принципов образования в течение всей 

жизни 

Знать:  

– о своих ресурсах и их пределах 

(личностных, ситуативных, временных и 

т.д.), для успешного выполнения 

порученной работы; 
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Уметь:  

– планировать перспективные цели 

собственной деятельности с учетом 

условий, средств, личностных 

возможностей; 

– реализовывать намеченные цели 

деятельности с учетом условий, средств, 

личностных возможностей; 

Владеть:  

– навыком составления плана 

последовательных шагов для достижения 

поставленной цели. 

 

 

4. Объем дисциплины и виды учебной работы 

Вид учебной работы Всего часов/ 

зачетных единиц 

Семестры 

1-й 

Контактная форма 

(аудиторные занятия): 
8 8 

Лекционные 0 0 

Практические 8 8 

Самостоятельная работа 58 58 

Вид промежуточной 

аттестации
 1

 
 Зачет 

Общая трудоемкость: 

Часы 

 

66 

 

66 

Зачетные единицы 2 2 

 

 

5. Содержание дисциплины 

5.1. Тематический план 

№ Наименование тем и разделов 

В
се
го

 ч
ас
о
в
 

Аудиторные 

занятия, час., в 

том числе: 
Самостоятел

ьная работа, 

час. практические 

занятия 

1-й семестр 

I. Коммуникация как социально-

психологический процесс. 

Тема 1. Общение: виды, функции, 

структура. 

Тема 2. Средства общения. Вербальное 

8 1 7 

                                           
1
 Часы для проведения консультаций и промежуточной аттестации включены в общее количество часов, 

выделенных на самостоятельную работу студентов. 



6 

 

и невербальное общение. Общение как 

социальная перцепция. Значимость 

различных средств общения для людей 

с ОВЗ. 

II. Основы конфликтологии. 

Тема 1.Понятие конфликта. Виды и 

структура конфликта. Классификация 

конфликтов по объекту (по Дойч). 

Тема 2. Стили поведения в 

конфликтной ситуации. Диагностика 

стиля поведения в конфликтной 

ситуации. 

Тема 3. Анализ конфликтных ситуаций. 

Практическая работа «Линии 

конфликтов» 

8 1 7 

III. Психологический климат в 

коллективе. 

Тема 1. Понятие «психологический 

климат». Факторы,  определяющие 

социально-психологический климат. 

Тема 2. Преобладающий тип отношений 

к людям в самооценке и взаимооценке.  

8 1 7 

IV. Основы деловой коммуникации.  

Тема 1. Особенности делового общения.  

Тема 2. Стили руководства 

коллективом. Работа в команде. 

8 1 7 

V. Аргументация  и манипуляция. 

Тема 1. Аргументация как основная 

форма делового общения. 

Тема 2. Манипуляция.  

Противостояние манипуляции. 

Психологическое «самбо». 

17 2 15 

VI. Основы тайм-менеджмента. 

Тема 1. Определение тайм-менеджмента 

и история его возникновения. 

Тема 2. Мифы об управлении временем. 

Тема 3. Как управлять временем: семь 

главных принципов тайм-менеджмента. 

Организация учебного времени в ВУЗе 

как путь повышения эффективности 

обучения. 

17 2 15 

 Итого в семестре 66 8 58 

 

5.2. Содержание программы 

I. Коммуникация как социально-психологический процесс. 

Тема 1. Общение: виды, функции, структура. Основные виды общения. По средствам 

(вербальное и невербальное общение). Целям (биологическое и социальное). Содержанию 

(когнитивное, материальное, кондиционное, мотивационное, деятельностное). 

Опосредованности (непосредственное общение, опосредованное, косвенное, прямое). 

Функции общения – информационно-коммуникативная функция, побудительная функция, 
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интегративная функция,  функция социализации, координационная функция, функция 

понимания, регуляционно-коммуникативная (интерактивная) функция, аффективно-

коммуникативная функция общения. невербальные средства общения. Структура 

общения. Составные элементы общения: Тема 2. Средства общения. Вербальное и 

невербальное общение. Общение и перцепция.  Средства общения. Вербальные средства 

общения: устная речь (диалогическая и монологическая) и письменная речь, внутренняя 

речь, жесты для слабослышащих. 

Невербальные средства общения : знаковая система, дополняющая и усиливающая 

вербальную коммуникацию (а иногда заменяющая ее). Невербальные средства общения:  

визуальные средства ( кинестетические средства, направление взгляда и визуальный 

контакт; выражение лица, выражение глаз; поза – расположение тела в пространстве), 

дистанция) кожные реакции, вспомогательные средства общения (особенности 

телосложения (половые, возрастные)) и средства их преобразования (одежда, косметика, 

очки, украшения, татуировка, усы, борода, сигарета и т. п.). 

 Акустические (звуковые) средства: связанные с речью (громкость, тембр, интонация, тон, 

высота звука, ритм, речевые паузы и их локализация в тексте); не связанные с речью 

(смех, скрежет зубов, плач, кашель, вздохи и т. п.). Тактильные средства – связанные с 

прикосновением: физическое воздействие (ведение слепого за руку и др.); такевика 

(пожатие руки, хлопание по плечу). Общение как социальная перцепция. Процесс 

восприятия одним человеком другого выступает как обязательная составная часть 

общения и составляет то, что называют перцепцией. В социальной психологии термин 

"социальная перцепция" означает восприятие, понимание и оценку людьми других людей, 

групп. Значимость различных средств общения для людей с ОВЗ (в зависимости от 

диагноза). 

II. Основы конфликтологии. 

Тема 1.Понятие конфликта. Виды конфликта. Классификация конфликта по участникам 

(межличностный, межгрупповой). Внутриличностный конфликт. Классификация 

конфликтов по объекту (по Дойч). Истинный конфликт. Условный конфликт. Смещенный 

конфликт. Неверно приписанный конфликт. Скрытый конфликт. Ложный конфликт. 

Структура конфликта. Структурные компоненты конфликта: стороны (участники) 

конфликта; условия конфликта; предмет конфликта; действия участников конфликта; 

исход (результат) конфликта. Способы выхода из конфликтной ситуации.  

Тема 2. Стили поведения в конфликтной ситуации. Диагностика стиля поведения в 

конфликтной ситуации. 

Типология стилей (сетка Томаса – Килмена). Соперничество, сотрудничество, 

компромисс, избегание, приспособление. Продуктивные и непродуктивные стили 

поведения в конфликте. Что влияет на выбор стиля поведения (цели, ресурсы, наличие 

взаимных интересов, культура, традиции). Тест Томаса по определению преобладающего 

стиля поведения в конфликтной ситуации.  

Тема 3. Анализ конфликтных ситуаций. Практическая работа «Линии конфликтов». 

Особенности поведения в конфликтных ситуациях лиц с ОВЗ, предотвращение 

конфликтов. 

 

III. Психологический климат в коллективе. 

Тема 1.Понятие «психологический климат». Факторы,  определяющие социально-

психологический климат (удовлетворенность работой,  групповая совместимость, 

сплоченность коллектива, характер коммуникаций, характер выполняемой деятельности). 

Тест Филлипса по определению психологического стиля в коллективе. Характеристики 

благоприятного и неблагоприятного социально-психологического стиля в коллективе. 



8 

 

Тема 2. Преобладающий тип отношений к людям в самооценке и взаимооценке. Два 

фактора: "доминирование-подчинение" и "дружелюбие-агрессивность (враждебность)" 

как основа диагностики межличностных отношений. Тест Лири (диагностика 

межличностных отношений). 

Социометрия (по Морено) как способ определения межличностных отношений в 

коллективе («звезды», «отверженные»).   

 

IV. Основы деловой коммуникации.  

Тема 1. Отличия деловой коммуникации. Прямое и косвенное деловое общение. 

Постановка целей в процессе деловой коммуникации. Основные формы деловой 

коммуникации (деловая беседа, деловые переговоры, собеседование, дискуссия, деловое 

совещание, презентация, деловая переписка, пресс-конференция). Функции деловых 

коммуникаций. (информационно-коммуникативная,  регулятивно – коммуникативная, 

эффективно – коммуникативную). Основы деловой речи, деловое письмо. Социально-

психологические факторы делового общения. 

Тема 2. 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.  

 

V. Аргументация и манипуляция. 

Тема 1. Аргументация как основная форма делового общения. Понятие аргументации. 

Ключевые компоненты аргументации.  Внутренняя структура аргументации. 

Аргументация и основы познания. Виды аргументации. Психологические аспекты 

аргументации (социальные теории убеждения). Двойная аргументация. Пошаговая 

аргументация («Метод Сократа»). Компоненты аргумента (утверждения, данные, 

основание, поддержка, опровержение, определитель). Методы аргументации. 

Преимущества аргументации над манипуляцией.  

Тема 2. Манипуляция.  

Понятие манипуляции. Место манипуляции в человеческих отношениях. Причины 

манипуляций и мотивы манипуляторов. Признаки манипуляции.  Манипулятор и 

манипулируемый. Структура манипуляции (по Брейкер, Саймону, Доценко, Сидоренко) 

Психологические характеристики манипуляторов. Негативные стороны манипуляции. 

Распознание манипуляции. Способы выхода из манипулятивных отношений. Методы 

противостояния психологической манипуляции, психологическое «самбо».   

 

VI. Основы тайм-менеджмента.  

Тема 1. 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»). 

Структура тайм-менеджмента: анализ, моделирование стратегий, целеполагание, 

планирование и расстановка приоритетов, реализация, контроль достижения цели).  
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Тема 2. Управление рабочим временем. Дифицит рабочего времени. Методы 

упорядочивания планов рабочего времени. Установление приоритетов с помощью анализа 

АВС. Ускоренный анализ по принципу Эйзенхауэра. Оперативное планирование, техники 

планирования. Управление свободным временем. Принципы тайм-менеджмента 

(«планируйте свои действия, формулируйте четко желаемый результат и конкретные цели 

и задачи, фиксируйте ваш план действий, расставляйте приоритеты, фокусируйтесь на 

главном, анализируйте свой опыт и создавайте свои правила тайм-менеджмента, 

планируйте отдых). 

 

6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины 

6.1. Список литературы 

Гуревич П.С. Психология и педагогика [Электронный ресурс]: учебник для студентов 

вузов/ Гуревич П.С.— Электрон. текстовые данные.— М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2012.— 

320 c.— Режим доступа: https://xn--90ax2c.xn--

p1ai/catalog/000199_000009_006527963/. — НЭБ 

Столяренко А.М. Психология и педагогика [Электронный ресурс]: учебник/ Столяренко 

А.М.— Электрон. текстовые данные.— М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2012.— 543 c.— 

Режим доступа: https://xn--90ax2c.xn--p1ai/catalog/000199_000009_005378160/. — 

НЭБ 

Павелко Н.Н. Психология и педагогика. [Электронный ресурс]: учебник для студентов 

вузов/. Павелко Н.Н. – Электрон. текстовые данные. -  М.: КНОРУС, 2012. – 496 с. 

– Режим доступа:  https://xn--90ax2c.xn--p1ai/catalog/000199_000009_02000012903/. 

– НЭБ. 

Петрушин В.И. Музыкальная психология [Электронный ресурс]: учебник/ Петрушин В.И. 

. – Электрон. текстовые данные. – ГАУДЕАМУС, Акад. проект .2009—398с. — 

Режим доступа: https://xn--90ax2c.xn--p1ai/catalog/000199_000009_004396478/.—

НЭБ 

 

6.2. Дополнительная литература. 

Ананьев Б. Г. Избранные психологические труды: В 2 т. Т. 1, 2. М., 1980. 

Ананьев Б. Г. О проблемах современного человекознания. М., 1977. 

Анастази А. Психологическое тестирование: В 2 ч. Ч. 1–2. М., 1982. 

Братченко С. Л. Введение в гуманитарную экспертизу образования. М., 1999. 

Веккер Л. М. Психические процессы. Т. 1. Л., 1974. 

Выготский Л. С. Психология искусства. М., 1965. 

Ги Лефрансуа. Психология для учителя. СПб.; М., 2003. 

Годфруа Ж. Что такое психология. Т. 1, 2. М., 1992. 

Готсдинер А. Л. Музыкальная психология. М., 1993. 

Грановская Р. М. Элементы практической психологии. М., 1986. 

Дружинин В. Н. Психология общих способностей. М., 1999. 

Ержемский Г. Л. Закономерности и парадоксы дирижирования. СПб., 1993. 

Изард К. Э. Психология эмоций. СПб., 2000. 

Кирнарская Д. К. Музыкальные способности. М., 2004. 

Крысько В. Г. Психология и педагогика в схемах и комментариях. СПб., 2006. 

Куликов Л. В. Практическая психология. Советы и рекомендации. СПб., 1994. 

Леонгард К. Акцентуированные личности. Киев, 1981. 

Лихачев Б. Т. Педагогика. Курс лекций. М., 1996. 

Немов Р. С. Психология: В 2 кн. Кн. 1, 2. М., 1994. 

Онтопсихология / Под ред. А. А. Крылова и Е. Ф. Рыбалко. СПб., 2003. 

Основные современные концепции творчества и одаренности / Под ред. 



10 

 

Д. Б. Богоявленской. М., 1997. 

Первин З. Л., Джон О. Психология личности. Теория и исследования. М., 2001. 

Петрушин В. И. Музыкальная психология. М., 1997. 

Проблемы музыкального мышления. М., 1974. 

Психологические методы диагностики свойств индивидуальности: Методические 

указания к практическим занятиям по курсу «Психология и педагогика» / Под ред. 

Е. А. Соловьевой, О. Б. Годлиник, Е. С. Ермак, М. К. Тутушкиной. СПб., 2005. 

Ражников В. Г. Резервы музыкальной педагогики // Новое в жизни, науке, технике. 

Педагогика и психология. 1980. № 7. 

Ражников В. Г. Три принципа новой музыкальной педагогики // Вопросы психологии. 

1988. № 1. 

Роджерс Н. Творчество как усиление себя // Вопросы психологии. 1990. № 1. 

Рождественская Н. В. Психология художественного творчества. СПб., 1995. 

Рубинштейн С. Л. Основы общей психологии. СПб., 1998. 

Рудкевич Л. А. Талант: Психология и становление // Социальная психология личности / 

Под ред. А. А. Бодалева. Л., 1974. 

Рудкевич Л. А., Бодалев А. А. Как стать великим или выдающимся? М., 1997. 

Селье Г. Стресс без дистресса. М., 1992. 

Симонов Б. В. Метод Станиславского и физиология эмоций. М., 1962. 

Симонов П. В., Ершов П. М. Темперамент, характер, личность. М., 1984. 

Сластенин В. А., Исаев И. А. Педагогика: Учебное пособие. М., 2007. 

Смирнов С. Д. Педагогика и психология высшего образования: От деятельности к 

личности. Учебное пособие. М., 1995. 

Стернберг Р. Практический интеллект. СПб.; М., 2002. 

Стюарт-Гамильтон Я. Что такое психология. М., 2002. 

Тарасова К. В. Онтогенез музыкальных способностей. М., 1988. 

Теплов Б. М. Психология музыкальных способностей. М., 1947. 

Фрейджер Р., Фейдимен Д. Личность. Теории, упражнения, эксперимент. СПб., 2004. 

Хекхаузен Г. Мотивация и деятельность: В 2 т. М., 1982. 

Хьелл Л., Зиглер Д. Теории личности. СПб., 1997. 

Цыпин Г. М. Музыкант и его работа. Проблемы. Психологии творчества. М., 1988. 

Чхеидзе Л. В. Об управлении движениями человека. М., 1970. 

Шульпяков О. Ф. Музыкально-исполнительская техника и художественный образ. М., 

1981. 

Юркевич В. С. Одарённый ребенок. Иллюзии и реальность. М., 1996. 

6.3. Интернет-ресурсы 

ЭБС «Лань»: http://e.lanbook.com 

Национальная Электронная Библиотека www.нэб.рф  

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. 

Общая 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, 
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психологические 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 

личности. 

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 «Основы деловой 

коммуникации и тайм-менеджмента» необходимо следующее материально-техническое 

обеспечение: 

Учебные аудитории с необходимым количеством посадочных мест, оснащенные 

видеопроектором / телевизором: 

Учебная аудитория №501: Парты-16, Стол преподавательский-1, Стул 

преподаватель-ский-1, Стул студенческий-40, Колонки-2, Жк Телевизор Panasonic-1, 

Учебная доска-3, Музыкальный киоск-1. 

Для работы в рамках адаптированной образовательной программы: дополнительное 

специализированное оборудование согласно индивидуальной адаптированной 

образовательной программе обучающегося-инвалида/обучающегося с ограниченными 

возможностями 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, 

лупа, планшет); принадлежности для работы рельефно-точечным шрифтом Брайля 

(приборы для письма-3, грифели для письма-3, бумага для печати рельефно-точечным 

шрифтом Брайля); 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 

Компетенции Перечень планируемых 

результатов обучения по 

дисциплине в рамках компонентов 

компетенций 

УК-6. Способен управлять своим 

временем, выстраивать и реализовывать 

траекторию саморазвития на основе 

принципов образования в течение всей 

жизни 

Знать:  

– о своих ресурсах и их пределах 

(личностных, ситуативных, временных и 

т.д.), для успешного выполнения 

порученной работы; 

Уметь:  

– планировать перспективные цели 

собственной деятельности с учетом 

условий, средств, личностных 

возможностей; 
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– реализовывать намеченные цели 

деятельности с учетом условий, средств, 

личностных возможностей; 

Владеть:  

– навыком составления плана 

последовательных шагов для достижения 

поставленной цели. 

8.2. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

В качестве промежуточной формы аттестации существует зачет в конце 1-го семестра. 

Студент должен написать и защитить реферат на согласованную с преподавателем тему. 

 

Процедура экзаменов и зачетов регламентируется Положением о порядке проведения 

промежуточной аттестации и текущем контроле успеваемости обучающихся в Санкт-

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

8.3. Критерии оценивания сформированности компонентов компетенций 

УК-6. Способен управлять своим временем, выстраивать и реализовывать траекторию 

саморазвития на основе принципов образования в течение всей жизни 

Индикаторы 

достижения 

компетенции 

Уровни сформированности компетенции 

Нулевой Пороговый Средний Высокий 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Защита реферата в рамках промежуточной аттестации 

Знать:  

– о своих 

ресурсах и их 

пределах 

(личностных, 

ситуативных, 

временных и 

т.д.), для 

успешного 

выполнения 

порученной 

работы; 

Не знает  

– о своих 

ресурсах и их 

пределах 

(личностных, 

ситуативных, 

временных и 

т.д.), для 

успешного 

выполнения 

порученной 

работы; 

Знает частично  

– о своих 

ресурсах и их 

пределах 

(личностных, 

ситуативных, 

временных и 

т.д.), для 

успешного 

выполнения 

порученной 

работы; 

Знает в 

достаточной 

степени  

– о своих 

ресурсах и их 

пределах 

(личностных, 

ситуативных, 

временных и 

т.д.), для 

успешного 

выполнения 

порученной 

работы; 

Знает в полной 

мере  

– о своих 

ресурсах и их 

пределах 

(личностных, 

ситуативных, 

временных и 

т.д.), для 

успешного 

выполнения 

порученной 

работы; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Защита реферата в рамках промежуточной аттестации 

Уметь: 

– планировать 

перспективные 

цели 

собственной 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

Не умеет  

– планировать 

перспективные 

цели 

собственной 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

Умеет, допуская 

фактические 

ошибки и 

неточности,  

– планировать 

перспективные 

цели 

собственной 

Умеет в 

достаточной 

мере  

– планировать 

перспективные 

цели 

собственной 

деятельности с 

Умеет свободно  

– планировать 

перспективные 

цели 

собственной 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 
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личностных 

возможностей; 

– реализовывать 

намеченные 

цели 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

личностных 

возможностей; 

– реализовывать 

намеченные 

цели 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

– реализовывать 

намеченные 

цели 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

учетом 

условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

– 

реализовывать 

намеченные 

цели 

деятельности с 

учетом 

условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

личностных 

возможностей; 

– реализовывать 

намеченные 

цели 

деятельности с 

учетом условий, 

средств, 

личностных 

возможностей; 

Вид аттестационного испытания для оценки компонента компетенции: 

Защита реферата в рамках промежуточной аттестации 

Владеть: 

– навыком 

составления 

плана 

последовательн

ых шагов для 

достижения 

поставленной 

цели. 

Не владеет  

– навыком 

составления 

плана 

последовательн

ых шагов для 

достижения 

поставленной 

цели. 

Частично 

владеет  

– навыком 

составления 

плана 

последовательн

ых шагов для 

достижения 

поставленной 

цели. 

В целом 

владеет  

– навыком 

составления 

плана 

последователь

ных шагов для 

достижения 

поставленной 

цели. 

В полной мере 

владеет  

– навыком 

составления 

плана 

последовательн

ых шагов для 

достижения 

поставленной 

цели. 

 

 

Оцениваемые компоненты промежуточной аттестации и диапазон баллов 

оценивания компонентов компетенций 

 

Оцениваемые компоненты Баллы 

(макс. количество – 100 баллов) 

нулевой пороговый средний высокий 

а) защита реферата 0-10 11-14 15-17 18-20 

б) содержание и полнота ответа на 

поставленные дополнительные вопросы 

0-10 11-14 15-17 18-20 

в) логика изложения материала ответа. 0-10 11-14 15-17 18-20 

г) умение увязывать исторические, 

аналитические и практические аспекты 

вопроса. 

0-10 11-14 15-17 18-20 

д) владение профессиональной 

терминологией и культура устной речи 

студента. 

0-10 11-14 15-17 18-20 

 50 70 85 100 
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Шкала оценивания 

 

Баллы Оценки 

86 – 100 Отлично 

71 – 85 Хорошо 

51 – 70 Удовлетворительно 

0 – 50 Неудовлетворительно 

 

 

При оценке устного ответа студента учитываются 

• процесс защиты реферата; 

• содержание и полнота ответа на поставленные дополнительные вопросы; 

• логика изложения материала ответа; 

• культура устной речи студента. 

Оценка «зачет» выставляется в случае, если студент свободно владеет фактическим 

материалом по заданному вопросу, логично и грамотно обосновывает свою точку зрения. 

Оценка «не зачет» выставляется в случае, когда студент, владея материалом 

вопроса, знает его фактическую сторону, умеет правильно сделать выводы из своего 

ответа, но допускает отдельные ошибки или неточности, недостаточно логично 

доказывает свою точку зрения. Также данная оценка выставляется в случае, если студент 

затрудняется дать полный, исчерпывающий ответ на один из вопросов билета или 

дополнительный вопрос. 

Для получения оценки «зачет»  обязательно умение студента изложить материал 

правильным литературным языком, без применения вульгаризмов, жаргонных или 

просторечных выражений, с соблюдением норм русского языка. 

Оценка «не зачет» выставляется в том случае, когда студент демонстрирует либо 

полное незнание материала билета, либо наличие бессистемных, отрывочных знаний, 

связанных с поставленными перед ним вопросами только частично, и проявляет 

беспомощность 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. 

Для получения зачета студент должен написать реферат 

  

Примерные темы рефератов: 

1.Общение: виды, функции, структура.  

2.Основные виды общения.  

3.Функции общения.  

4.Средства общения . 

5.Понятие конфликта.  

6.Виды конфликта.  

7.Классификация конфликта по участникам.  

8.Внутриличностный конфликт. 

9.Классификация конфликтов по объекту (по Дойч).  
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10.Структура конфликта. Структурные компоненты конфликта. 

11.Способы выхода из конфликтной ситуации.  

12.Стили поведения в конфликтной ситуации. Диагностика стиля поведения в 

конфликтной ситуации. 

13.Типология стилей (сетка Томаса – Килмена). 

14.Особенности поведения в конфликтных ситуациях лиц с ОВЗ, предотвращение 

конфликтов. 

15.Понятие «психологический климат». 

16.Преобладающий тип отношений к людям в самооценке и взаимооценке. 17.Два 

фактора: "доминирование-подчинение" и "дружелюбие-агрессивность (враждебность)" 

как основа диагностики межличностных отношений. 18.Социометрия (по Морено) как 

способ определения межличностных отношений в коллективе («звезды», «отверженные»).   

19.Отличия деловой коммуникации. Прямое и косвенное деловое общение. 20.Постановка 

целей в процессе деловой коммуникации. 

21.Основные формы деловой коммуникации.  

22.Функции деловых коммуникаций. 

23.Социально-психологические факторы делового общения. 

24.Стили делового общения. Работа в команде.  

25.Работа в команде. Понятие команды. Цели и задачи команды.  

26.Командные роли (по Белбину). Тест Белбина. Тест Мамфорда и Хорни. 27.Периоды 

формирования команды и командные циклы. 

28.Аргументация как основная форма делового общения. Понятие аргументации. 

Ключевые компоненты аргументации.  Внутренняя структура аргументации.  

29.Аргументация и основы познания. Виды аргументации. Психологические аспекты 

аргументации (социальные теории убеждения).  

30.Методы аргументации. Преимущества аргументации над манипуляцией.  

31.Понятие манипуляции. Место манипуляции в человеческих отношениях. 32.Причины 

манипуляций и мотивы манипуляторов.  

33.Признаки манипуляции.  Манипулятор и манипулируемый. Структура манипуляции 

(по Брейкер, Саймону, Доценко, Сидоренко).  

34.Психологические характеристики манипуляторов. Негативные стороны манипуляции.  

35.Распознание манипуляции. Способы выхода из манипулятивных отношений. Методы 

противостояния психологической манипуляции, психологическое «самбо».   

36.Определение тайм-менеджмента и история его возникновения. 

37.Структура тайм-менеджмента. 

38.Управление рабочим временем. Дефицит рабочего времени.  

39.Методы упорядочивания планов рабочего времени. 

40.Управление свободным временем. Принципы тайм-менеджмента. 

 

 

Приложение 1. Методические рекомендации для обучающихся по освоению 

дисциплины 

 

Самостоятельная работа студентов — это неотъемлемая часть их образовательной 

деятельности, протекающая во внеучебное время, без непосредственного участия 

педагога, но по его заданию. Программа дисциплины «Основы деловой коммуникации и 

тайм-менеджмента» в обязательном порядке предусматривает самостоятельную работу 

студентов со специальной (учебно-методической, научной) литературой. Самостоятельная 
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работа студентов по данной дисциплине является важным компонентом учебной 

практики. 

Самостоятельная работа студентов должна вестись планомерно и целенаправленно, 

в течение всего периода освоения курса. 

Основой для самостоятельной работы является весь комплекс знаний, умений и 

навыков, полученных обучающимся на практических занятиях. Самостоятельная работа 

студентов в той же мере должна быть направлена на планомерное освоение всех 

заявленных в программе дисциплины профессиональных компетенций.  

Самостоятельная работа студентов в рамках дисциплины «Основы деловой 

коммуникации и тайм-менеджмента» 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 целью изучения своих личностных особенностей. 

Каждый студент выполняет контрольную работу, тему которой согласовывает с 

преподавателем. Цель выполнения контрольной работы – показать самостоятельную 

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

внеаудиторного изучения студентами литературы, рекомендуемой в списке основной и 

дополнительной литературы. 

Контрольная работа выполняется в виде реферата объёмом 12–15 страниц 

машинописного текста. Реферат должен содержать название, план, изложение выбранной 

темы и список используемой литературы. Студенты могут вместо реферата подготовить 

устное сообщение (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 

начала изучения дисциплины с целью выявления уровня осведомленности студентов о 

дисциплине «Психология» и проводится на первом занятии в виде интерактивной беседы. 

Используя предварительный контроль, преподаватель определяет необходимую степень 

сложности изложения материала и характера построения занятия, а студент актуализирует 

уже имеющиеся 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 окончании изучения курса. Целью 

промежуточной аттестации является выявление и оценка знаний, умений и навыков, а 

также приобретенных компетенций. 

 

Приложение 2. Тесты по определению командных ролей. 

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. 
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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 

известных 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 

образом: 

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

структурированы, их ход плохо контролируется и они проводятся в 

недостаточно организованной 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 

предложению 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 

чуток(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: 

• (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 

организованы. 

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

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

предложениями; 

• (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 

решения руководствуюсь собственным мнением. 

5. Я получаю удовлетворение от работы, потому что: 

• (a) мне нравиться анализировать ситуации и взвешивать возможные 

альтернативы; 

• (b) мне интересно заниматься практическим решением проблем; 

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

отношениям; 

• (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 

выполнении задачи; 

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

воображение. 

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

предоставив в мое распоряжение незнакомых людей: 

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

создавшегося 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 

объективно; 

• (f) я был(а) бы готов(а) добиваться цели, несмотря на любое давление; 

• (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 

прогрессу 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; 
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• (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 

оппозицией. 

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 разделам 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 баллы по каждому из утверждения. Например, для первого раздела 10 

баллов могли быть распределены 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 

команду: 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 потенциальные конфликты, тем самым оказав неоценимую 

помощь формальному лидеру команды в выполнении поставленной задачи. Такое 

воздействие "коллективистов" на обстановку в команде объясняется тем, что они ставят 

интересы команды превыше собственных, умеют слушать других, находить общий язык 

со сложными людьми и выстраивать доверительные отношения с окружающими. По сути, 

они берут на себя роль внутренних фасилитаторов команды. 

Согласно результатам тестирования, "коллективистам" присущи общительность, 

характерная для экстравертов, но без склонности к доминированию, большой интерес к 

людям и особенно к человеческим взаимоотношениям. Они хорошо чувствуют состояние 
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и настроение людей и доверяют им. Представители этого типа нередко встречаются среди 

высшего руководства организаций. И это не случайно. Руководство, в котором 

доминируют менеджеры типа "формирователей", порой создает в организации климат, в 

котором отзывчивость и дипломатические 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 интересам и воспринимаются как 

люди, призванные служить под чьим-либо началом. Для них характерны 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, 

предлагающие идеи ("мыслитель" и "исследователь ресурсов"), редко являются теми 

людьми, которые способны оценить выгоду от своих идей и их последствия. Здесь на 

передний план и выходит "оценивающий". 

По результатам тестирования представители этой роли в команде обладают высоким 

интеллектуальным уровнем, критичным мышлением, особенно это касается их 

способности выдвигать контраргументы. Им присущи реалистичность и здравость 

суждений, которая "не замутняется" доводами, основанными на эмоциях или 

предубеждениях. Их отличают серьезность, благоразумие и "врожденный" иммунитет 

против энтузиазма. Это второй после "мыслителя" интеллектуал в команде, способный на 

равных (в интеллектуальном смысле) беседовать с последним. Причем он может убедить 

"мыслителя" изменить свою точку зрения и сохранить при этом его уважение к себе. 

Основное достоинство "оценивающего" — это способность трезво оценивать различные 

варианты решений, принимая во внимание все факторы. "Оценивающие" практически 

никогда не ошибаются, однако не могут похвастаться оригинальностью мышления или 

воображением. 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 "оценивающего" как человека, способного восстановить 

консенсус. 

"Оценивающие" достаточно медлительны в своих рассуждениях и всегда предпочитают 

все тщательно продумывать. Окружающими они могут восприниматься как сухие, 

несколько занудные и порой чересчур критичные люди. Многие удивляются, как 

представители этой категории вообще становятся менеджерами. Тем не менее 

"оценивающие" нередко занимают высокие стратегические посты в организациях, 

особенно в штаб-квартирах крупных компаний. В отдельных видах деятельности успех 

или неудача зависят от относительно небольшого числа крупных и ответственных 

решений, а это идеальная территория для "оценивающего" — человека, который 

учитывает все "за" и "против". "Оценивающие" не склонны принимать множество 

решений в единицу времени, но принимаемые ими решения почти всегда оптимальны с 

точки зрения риска и последующих результатов. Медленность продвижения 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. 
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"Исполнитель". Основным качеством "исполнителей", отражающим их установки и 

характер, является дисциплинированность, другие же природные способности или 

интеллект почти всегда вторичны. Будучи дисциплинированными по сути, они 

упорядочение подходят к любой поручаемой им работе. Среди их отличительных качеств 

также следует назвать: организованность, сознательность, приверженность 

обязательствам, серьезное отношение к любому делу, надежность, практичность, 

терпимость к окружающим и консервативность (в смысле уважительного отношения к 

устоявшимся правилам и взглядам). Результаты тестирования 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 просто человек, который делает или организует что-либо, это человек, который 

действительно работает на компанию и в меньшей мере преследует личные интересы. 

Такие люди принимают 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 особенности "исполнителей" и их 

назначение в команде. Им присущ практичный и реалистичный подход к выполнению 

работы. "Исполнители" — эффективные организаторы и администраторы. 

В крупных, хорошо структурированных организациях карьера таких людей обычно 

складывается успешно. При этом хотя и считается, что качества "исполнителя" имеют 

лишь ограниченное 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 окружающих 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. Благодаря 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 правило, успешно ведут 
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различные переговоры и добиваются высоких результатов как при организации нового 

дела, так и в управлении уже устоявшимся бизнесом. При умелом руководстве лидера 

команды "мыслитель" и "исследователь ресурсов" могут успешно сосуществовать вместе, 

внося каждый свой вклад в предложение новых идей. 

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

оригинальных идей. Как правило, "мыслители" действуют в одиночку, сидя в своем углу 

и обдумывая различные варианты. Им свойствен самоуглубленный, аналитический 

подход к решению проблем. Результаты тестирования свидетельствуют о высоком 

интеллектуальном уровне "мыслителей", высоких показателях креативности и явной 

интровертности. Их мышление характеризуется высокой критичностью, и они создают 

большое количество негативных 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 коммуникабельные. Им свойственны прямота и 

честность в общении. 

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

похоже на привычную модель поведения менеджера. Их менеджерская карьера редко 

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

работы, что приводит к тому, что они становятся в большинстве случаев техническими 

специалистами, а не занимают высокие управленческие посты. В давно существующих, 

устойчивых организациях редко можно встретить "мыслителей" среди высшего 

руководства, кроме тех случаев, когда непредвиденные обстоятельства поставили 

организацию в сложное положение, угрожающее ее выживанию. Тупики в развитии 

компании и угроза ее выживанию могут привести "мыслителей" в высшие эшелоны 

подобных организаций, что при иных обстоятельствах 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" 

выведет ее из этого состояния. Он меняет "точку равновесия" в команде, нарушает покой 

и делает 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 разладить работу команды. Как правило, "формирователь" и 

"председатель" не могут комфортно 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 

ответной реакции других членов команды, на что они, как правило, отвечают с большим 

воодушевлением и юмором, поскольку обожают всевозможные баталии. Когда они 

принимают участие в деловых играх, предмет их устремлений — выигрыш, при этом сам 

процесс обучения 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 самооценкой, склонностью к фрустрации, 

общительностью и подозрительным отношением к людям. Это экстраверты, побуждаемые 

к действиям требованиями внешней среды. 
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"Формирователи" — эмоциональные, непокладистые люди, с которыми достаточно 

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

бесстрашные и непреклонные. Как менеджеры они успешны в ситуациях, 

характеризующихся "политической сложностью", сдерживающей движение вперед. Это 

ситуации, в которых проблемы требуют согласованных действий на разных уровнях, а 

правила, процедуры и интересы отдельных 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 тщательным и достоверным, то это, 

безусловно, приведет к положительным результатам. К их сильным сторонам можно 

также отнести настойчивость и напористость при ведении переговоров. 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. 

Прежде 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 

воодушевлять и мотивировать окружающих. Но поскольку его экстравертность носит, как 

правило, весьма умеренный характер, он склонен к определенной обособленности и 

дистанцированности в социальных отношениях. Успешный "председатель" — это 

человек, думающий преимущественно в позитивных категориях. Он использует 

словесные конструкции, демонстрирующие одобрение членов группы, которые признают 

и поддерживают цели группы и стремятся внести вклад в ее работу. Он ориентирован на 

эффективное использование потенциала группы и поэтому признает и поощряет таланты 

и возможности людей, которые способствуют 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 

использовать 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 команды, и его вмешательство в работу команды происходит, 

как правило, в критические моменты. Он никогда не пускает на самотек командных 

совещаний и при любых разногласиях выдерживает 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 потеряет направление и увлечется неразрешимыми 

спорами. Если же интеллектуальный уровень "председателя" превышает средней уровень 
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команды, то он склонен проталкивать преимущественно 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 

результатам ее работы. При этом многие люди почти патологически не могут довести 

начатое ими до конца, и умение завершать начатое является достаточно редким 

качеством. "Доводящие 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 упуская и доводя до завершения все 

детали плана. Они предпочитают постоянные усилия, согласованность 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 

тестирования свидетельствуют об их склонности к беспокойству, но одновременно и о 

высоком самоконтроле и дисциплине. Коллегам редко удается увидеть их потерявшими 

самообладание, и даже когда приходится полностью менять направление действий, они 

остаются спокойными 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 близок 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 самодисциплине, 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 

некоторых  случаях извлекать большую пользу. Вопросник поможет Вам определить 

Ваши предпочтения 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 
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кружком. Если 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 

неправильным,  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. 

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 

хорошо 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 

вариантов. 

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

практике. 

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

некоторой модели. 
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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 

отношения  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 

заключению. 

26. Мне трудно генерировать идеи под влиянием момента. 

27. Я верю в возможность немедленного постижения сути вопроса. 

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  

раздражают 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 

заранее. 

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. 
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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  

положение. 

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

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

избегающий  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 

склонен  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. 

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 

повестке  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. 
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Спасибо за ответы! 

Ключ к тесту для определения стиля обучения Хони и Мамфорда 

Описание 

Все люди имеют различные стили обучения. Определение стиля обучения человека 

позволяет выстроить с ним продуктивные коммуникации, а для сотрудников дает 

возможность выбрать оптимальный подход к его обучению и личному развитию. 

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

разработали тест для определения стиля обучения, который широко применяется в 

управлении персоналом. Они выделили четыре стиля: Деятель, Мыслитель, Теоретик и 

Прагматик. 

Ключ к тесту 

Для обработки бланка с ответом используйте таблицу ниже. В ней перечислены номера 

вопросов 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 

45 46 51 54 

48 52 57 56 

58 55 61 59 

64 60 63 65 
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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 

точки. 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 аспекты 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 интегрируют 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; 

• обособлены, независимы, увлечены поисками рациональной объективности; 
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• 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. 

 

 

 


