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Матеріали до індивідуальної роботи
1. Опитувальник М. Вудкока та Д. Френсіса «Аналіз своїх обмежень»
	Здатності
	Обмеження в управлінні

	Позначки

Буквою

	1. Здатність управляти собою 
	\Невміння управляти собою
	A

	2. Наявність чітких цінностей 
	Розмиті цінності
	В

	3. Формування чітких особистих цілей 
	Нечіткі особисті цілі
	С

	4. Здатність до саморозвитку 
	Обмежений саморозвиток
	D

	5. Навички вирішення проблем 
	Недостатні навички вирішення проблем
	Е

	6. Винахідливість та здатність до інновацій 
	Недостатній творчий підхід
	F

	7. Вміння впливати на оточуючих 
	Невміння впливати на людей
	G

	8. Усвідомлення особливостей управлінської роботи 
	Недостатнє розуміння особливостей управління
	Н

	9. Спроможність керувати 
	Недостатня здібність до керівництва
	I

	10. Вміння навчати та розвивати підлеглих 
	Невміння навчати підлеглих
	J

	11. Здатність формувати та розвивати ефективні робочі групи 
	Низька спроможність формування ефективних робочих груп
	К


Ф.И.О. ___________________________________________
Дата заповнення ______________________

Інструкція: Переглянете кожне твердження і перекресліть квадрат з відповідним номером у таблиці відповідей (див. нижче), якщо Ви почуваєте, що воно справедливо стосовно Вас. Послідовно проробіть весь опитувальник.

Текст опитувальника:

1. Я добре справляюся з труднощами, що властиві моїй роботі.
2. Мені зрозуміла моя позиція щодо принципово важливих питань.
3. Коли необхідно приймати важливі рішення стосовно мого життя, я дію рішуче. 

4. Я вкладаю значні зусилля у свій розвиток.
5. Я здатний ефективно вирішувати проблеми.
6. Я часто експериментую з новими ідеями, випробовую їх.
7. Мої погляди звичайно беруться до уваги колегами і часто впливають на те, які рішення вони приймуть.  
8. Я розумію принципи, які знаходяться в основі мого підходу до управління.
9. Мені легко домогтися ефективної роботи підлеглих.
10. Я вважаю себе гарним наставником для підлеглих.
11. Я добре головую на нарадах, добре проводжу їх.
12. Я турбуюсь про своє здоров'я.
13. Я іноді прошу інших висловитися щодо моїх основних підходів до життя і роботи.

14. Якщо б мене запитали, я, безумовно, зміг би описати, що я хочу зробити за своє життя.
15. Я маю значний потенціал для подальшого навчання і розвитку.
16. Мій підхід до вирішення проблем систематизований.
17. Про мене можна сказати, що я знаходжу задоволення у змінах.                                                                                                                                      
18. Я звичайно успішно впливаю на інших людей.
19. Я впевнений, що сповідую гарний стиль управління.
20. Мої підлеглі повністю мене підтримують.
21. Я вкладаю багато сил щодо "натаскування" і розвитку моїх підлеглих.
22. Я вважаю, що методики підвищення ефективності робочих груп важливі і для підвищення власної ефективності в роботі.
23. Я готовий, якщо треба, йти на непопулярні заходи.
24. Я майже ніколи не віддаю перевагу легшому рішенню, перед тим, яке є правильним на мою думку.
25. Моя робота і особиста мета багато в чому взаємно доповнюють одна одну.
26. Моє професійне життя часто супроводжується хвилюваннями.
27. Я регулярно переглядаю мету моєї роботи.
28. Мені здається, що інші менш винахідливі, ніж я.
29. Перше враження, яке я справляю, звичайно, добре.
30. Я сам починаю обговорення моїх слабких і сильних сторін управління, оскільки зацікавлений у зворотному зв'язку в цій сфері.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          
31. Мені вдалося встановити добрі стосунки з підлеглими.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
32. Я присвячую достатньо часу оцінці того, що необхідно для розвитку підлеглих.   
33. Я розумію принципи, що покладено в основу розвитку ефективних робочих груп.
34. Я ефективно розподіляю свій час.
35. Я виявляю впертість щодо принципових питань.
36. При першій можливості я намагаюсь об'єктивно оцінити свої досягнення.
37. Я постійно маю потяг до нового досвіду.
38. Я впораюся зі складною інформацією кваліфіковано і чітко.
39. Я готовий пройти період з непередбаченими результатами задля випробовування нової ідеї. 
40. Я вважаю себе людиною, впевненою у собі.
41. Я вірю у можливість зміни ставлення людей до їх роботи.
42. Мої підлеглі роблять усе можливе для організації.
43. Я регулярно оцінюю роботу своїх підлеглих.
44. Я працюю над створенням атмосфери відвертості і довіри в робочих групах.
45. Робота не має негативного впливу на моє особисте життя.
46. Я тільки інколи дію всупереч моїм переконанням.
47. Моя робота має важливий внесок щодо отримання задоволення від життя.
48. Я постійно намагаюсь встановити зворотній зв'язок з оточуючими щодо моєї роботи і здібностей.
49. Я добре складаю плани.
50. Я не розгублююсь, і не відступаю, якщо рішення не визріває одразу.
51. Мені відносно легко вдається встановлювати стосунки з оточенням.
52. Я розумію, чим можна зацікавити людей добре працювати.
53. Я успішно справлюся з передачею повноважень.
54. Я здатний встановлювати зворотні зв'язки зі своїми колегами і підлеглими і бажаю цього.
55. Між колективом, який я очолюю, й іншими підрозділами установи існують стосунки здорового співробітництва.
56. Я не дозволяю собі перевантажень на роботі.
57. Час від часу я ретельно переглядаю свої особистісні цінності.
58. Для мене важливим є відчуття успіху.
59. Я приймаю виклик із задоволенням.
60. Я регулярно оцінюю свою роботу і успіхи.
61. Я впевнений у собі.
62. Загалом, я впливаю на поведінку оточення.
63. Керуючи людьми, я ставлю під сумнів застарілі підходи.
64. Я заохочую підлеглих, які працюють ефективно.
65. Я вважаю, що важлива частина роботи керівника — це консультації підлеглих.
66. Я вважаю, що керівник не обов'язково постійно повинен бути лідером у своєму колективі.
67. Дбаючи про своє здоров'я, я контролюю те, що споживаю.
68. Я майже завжди дію згідно зі своїми переконаннями.
69. У мене добрі стосунки  з колегами по роботі.
70. Я часто замислююсь над тим, що не дає мені працювати ефективніше, і дію відповідно до зроблених висновків.
71. Я свідомо використовую інших для того, щоб полегшити вирішення проблеми.
72. Я здатний керувати людьми, які мають високі інноваційні здібності.
73. Моя участь у зборах, як правило, буває успішною.
74. Я різними засобами домагаюся, щоб працівники мого колективу були зацікавлені роботою.
75. У мене рідко виникають серйозні проблеми щодо стосунків з підлеглими
76. Я не дозволяю собі втратити можливості для розвитку підлеглих.
77. Я намагаюсь, щоб ті, ким я керую, ясно розуміли цілі роботи колективу
78. Я, загалом, відчуваю себе енергійним і життєрадісним.
79. Я вивчав вплив мого розвитку на мої переконання.

80. Я маю чіткий план власної кар'єри.
81. Я не втрачаю впевненості, якщо справи йдуть погано.
82. Я впевнено почуваю себе, коли очолюю засідання з вирішення проблем.
83. Опрацювання нових ідей не є для мене важкою роботою.
84. Моє слово не розходиться з ділом.
85. Я вважаю, що підлеглі мають сперечатися щодо управлінських рішень.
86. Я докладаю досить зусиль для визначення ролей і завдань моїх підлеглих.
87. Мої підлеглі розвивають необхідні їм навички та вміння.
88. Я маю навички, які необхідні для створення ефективних робочих груп
89. Мої друзі стверджують, що я стежу за своїм добробутом.
90. Я радий обговорити з підлеглими свої переконання.
91. Я обговорюю з оточенням свої довгострокові плани.
92. "Відкритий і легко пристосовується" — це вдалий опис мого характеру;
93. Я дотримуюсь загалом послідовного підходу до вирішення проблем. 
94. Я спокійно ставлюся до своїх помилок і не засмучуюсь від цього.
95. Я вмію слухати інших.
96. Мені добре вдається розподіляти роботу між оточуючими.
97. Я впевнений, що у складних ситуаціях ті, ким я керую, нададуть мені повну підтримку.
98. Я здатний давати добрі поради.
99. Я постійно намагаюсь поліпшити роботу своїх підлеглих.
100. Я знаю, що здатен впоратися зі своїми емоційними проблемами.
101. Я порівнюю свої цінності з цінностями організації в цілому.
102. Я звичайно досягаю того, до чого прагну.
103. Я продовжую розвивати і нарощувати свій потенціал.
104. У мене зараз не більше проблем, і вони не складніші, ніж рік тому.
105. В принципі, я ціную нешаблонну поведінку на роботі.
106. Люди з повагою ставляться до моїх поглядів.
107. Я впевнений щодо ефективності моїх методів керівництва.
108. Мої підлеглі з повагою ставляться до мене як до керівника.
109. Я вважаю, що з моєю роботою ніхто, крім мене, не впорається.
110. Я впевнений, що у групі можна досягти значно більшого, ніж поодинці.
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2. Mac – scale 
Інструкція:


"Перед Вами набір тверджень. Кожне твердження являє собою поширену думку і тому не може бути вірним чи невірним. Імовірно, Ви погодитеся з одними твердженнями і не погодитеся з іншими. Уважно прочитайте усі висловлення. Потім відзначте ступінь Вашої згоди чи незгоди з кожною думкою".


Досліджуваний повинен виразити міру своєї згоди з кожним твердженням по шкалі від «Цілком згодний» (7б.) до «Зовсім не згодний» (1б.). При обробці в половині пунктів шкали інвертуються (3, 4, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 16, 17 - здійснюється зворотний рахунок: якщо досліджуваний поставив 1б., то йому приписується 7б., якщо - 2б., те - 6б. і т.д.).
1. Відкривати іншим справжню причину своїх дій потрібно тільки в тому випадку, якщо, це корисно для тебе.

2. Кращий спосіб одержати від людей те, що тобі треба – говорити їм те, що вони хочуть почути.

3. Людина повинна робити що-небудь, тільки якщо вона впевнена, що це морально виправдано, тобто правильно з моральної точки зору.

4. Більшість людей по суті гарні і добрі.

5. Взагалі ж, усі люди гріховні, і як-небудь це обов'язково виявляється.

6. Чесність – краща політика в будь-яких ситуаціях.

7. Не можна виправдувати людину, яка для досягнення особистих цілей бреше іншим.

8. Узагалі ж, люди не хочуть працювати в повну силу без примусу з боку.

9. Краще займати скромне положення і бути чесним, ніж бути впливовим і нечесним.

10. Коли просиш кого-небудь зробити щось для тебе, краще сказати з якої причини це тобі необхідно, ніж придумувати більш вагомі аргументи.

11. Більшість з тих, хто досяг високого положення в суспільстві, є порядними і бездоганними в моральному відношенні людьми.

12. Людина, що цілком довіряє комусь іншому, напрошується на неприємності.

13. Більшість злочинців відрізняється від інших людей в основному тим, що злочинці недостатньо розумні, і тому вони попадаються.

14. Більшість людей – сміливі.

15. Лестити потрібним людям – означає виявляти мудрість.

16. Можна бути людиною гарною у всіх відношеннях.

17. Більшість людей складається з простаків, яких неважко обвести навколо пальця.

18. Для того, хто хоче зробити кар'єру, головне не добре працювати, а вміти обходити формальності і заради досягнення мети не боятися йти на дрібні порушення.

19. Невиліковно хворі люди з їхньої згоди можуть бути умертвлені.

20. Більшість людей швидше забувають про смерть близьких, ніж про свою власність.


Головними психологічними складовими макіавеллізму як властивості особистості є:

1)
переконання суб'єкта в тім, що при спілкуванні з іншими ними можна і потрібно маніпулювати;

2)
навички маніпуляції (здатність переконувати інших, розуміти їхні наміри і причини їхніх учинків).


Високі показники макіавеллізму:


Вони вмілі в спілкуванні, частіше виграють, краще переконують інших, складніше піддаються переконанню. Менш схильні до емоційної залученості в безвідносні до перемоги подробиці й у проблеми інших, до збереження репутації в скрутних обставинах. Їм властива непіддатливість грубому соціальному тиску, що штовхає на вчинки, співробітництво чи зміну настановлень. Тенденція діяти так, як вони вважають за потрібне, забезпечує ефективне використання ними всіх наданих ситуацією ресурсів. Не можна стверджувати, що вони більш ворожі, порочні чи мстиві. Вони задають і контролюють соціальну структуру групи, змішаною за мірою вираженості в її членів макіавеллізму. Їм надають перевагу як партнерам, висувають і визнають лідерами, приписують їм велику. переконливість; вони контролюють зміст і атмосферу соціальної взаємодії і його результат.

3. RWA – scale 

Інструкція: "Будь ласка, прочитайте уважно всі питання і потім відзначте ступінь Вашої згоди чи незгоди з кожного питання.

+4 - якщо Ви абсолютно не згодні з твердженням

+3 - якщо Ви цілком не згодні з твердженням

+2 - якщо Ви не згодні з твердженням

+1 - якщо Ви скоріше не згодні з твердженням

  0 - у мене немає визначеної думки з цього питання

−1 - якщо Ви скоріше згодні з твердженням

−2 - якщо Ви згодні з твердженням

−3 - якщо Ви цілком згодні з твердженням

−4 - якщо Ви абсолютно згодні з твердженням"

1. Для того, щоб виправити те, що відбувається в нашій країні, буде потрібен вплив "міцної руки", настав час закликати до порядку всіх баламутів, злочинців і збоченців.

2. Це чудово, що в наш час молоді надана велика воля протестувати проти того, що їй подобається і займатися "власними справами".

3. Завжди краще довіряти думці авторитетних людей з уряду, ніж слухати порожню балаканину тих, хто намагається посіяти сумнів у душах людей.

4. Людям варто приділяти менше уваги Біблії й іншим традиційним джерелам релігійної мудрості, і замість цього виробляти свої власні критерії морального й аморального.

5. Для усіх було б краще, якби  авторитетні люди піддавали певній цензурі всі журнали і кінофільми, щоб запобігти попадання аморальних видань у руки молоді.

6. Хтось може сказати, що це старомодно, але респектабельний зовнішній вигляд - це відмітна риса справжнього джентльмена і, особливо, леді.

7. Чим скоріше ми позбудемося традиційної структури родини, у якій батько є главою родини, а діти автоматично вчаться підкорятися авторитетам, тим краще; у традиційній родині багато чого не так.

8. Немає нічого поганого в дошлюбному сексі.

9. Ріст злочинності, сексуальної розбещеності і відсутність суспільного порядку ясно показує, що нам варто бути набагато жорсткіше з порушниками спокою, баламутами, і представниками девіантних груп, якщо ми хочемо зберегти нашу мораль, закон і порядок.

10. Немає нічого хворобливого чи аморального в гомосексуалізмі.

11. Необхідно цілком захищати права меншин і радикалів.

12. Підпорядкування і повага до авторитетів і влади - головне, чому повинні навчитися діти.

13. Закони про необхідність мати "гарні манери" і бути респектабельним - це пережитки минулого, нам варто добре подумати перш, ніж приймати ці правила.

14. Коли представники влади засуджують небезпечних для суспільства людей, обов'язок кожного патріотично-налаштованого громадянина - допомогти владі вирвати з коренем те зло, що роз'їдає нашу країну зсередини.

15. Поняття "свобода слова" означає, що потрібно дозволити вимовляти промови і писати книги, що закликають до повалення уряду.

16. Самі погані люди в нашій країні це ті, хто не поважає наш прапор, наших політиків і традиції.

17. У наш складний час потрібно встановлювати строгі закони, особливо в тім, що стосується тих, хто намагається повставати проти влади.

18. Атеїсти і ті, хто не дотримує традиційної релігії, нічим не гірше тих, хто регулярно відвідує церкву.

19. У молодих людей іноді виникають бунтарські ідеї, але коли вони виростають, їм слід "перерости" їх і заспокоїтись.

20. Самовпевнені представники "сил закону і порядку" загрожують волі в нашій країні набагато більше, ніж ті, кого вони називають "радикалами і безбожниками".

21. Представники нашої судової системи праві в тім, що вони відносяться до наркоманів поблажливо. Покарання в таких випадках не приносить користі.

22. Якщо дитина перестає поважати авторитети і поводитися як слід, задача батьків повернути його на шлях істинний.

23. Люди, що мають владу, чи то батьки чи національні лідери, зрештою, виявляються праві: ті ж, хто намагається протестувати, самі толком не знають, чого хочуть.

24. Багато з наших правил, що стосуються скромності і сексуального поводження, це просто звичаї, що нічим не краще тих, котрих дотримуються інші.

25. Немає абсолютно нічого поганого в нудистських пляжах.

26. Щоб прожити дійсно гарне життя, треба вміти підкорятися, бути дисциплінованим, і намагатися дотримуватися загальноприйнятих норм поводження.

27. Завжди краще відноситися до інакше мислячого з інтересом, тому що нові ідеї - застава прогресивних змін.

28. Головна погроза нашій волі виходить від тих, хто намагається насадити чужий нам спосіб життя, знищити нашу релігію, висміяти наш патріотизм, і підірвати наш традиційний спосіб життя.

29. Треба заохочувати студентів і школярів до того, що б вони змінювали і критикували звичаї і традиції суспільства, у якому вони живуть.

30. Одна з причин того, що в нас стільки бунтарів і баламутів, полягає в тому, що батьки і вчителі забули, що старе добре фізичне покарання - один із кращих способів змусити людей поводитися  належним чином.


Ключ:

Авторитарність -  1,  3,  5,  6,  9,  12,  15,  16,  17,  19,  22,  23,  26,  28,  30.


Шкала авторитаризму правого гатунку. Ця шкала вимірює авторитаризм як сукупність наступних трьох соціально-психологічних якостей: повне і беззастережне підпорядкування владі, авторитарна агресія, прихильність традиційним консервативним нормам і цінностям. Шкала складається з 30 питань, половина яких сформульована таким чином, що авторитарна особистість схильна з ними погоджуватися; друга половина питань звучить так, що авторитарна особистість схильна відповідати на поставлене запитання «Ні».


Усі відповіді на питання оцінюються за дев'ятибальною шкалою Лайкерта, де варіанти відповіді прошкаловані від «абсолютно не згодний» (+4) до «абсолютно згодний» (−4). Твердження, з якими авторитарна особистість погоджується, «−4» кодуються як 1, а «+4» кодуються як 9; а твердження, з якими авторитарна особистість не погоджується, кодування відбувається в зворотній послідовності: «−4» кодується як 9, а «+4» як 1.

4. Орієнтація стилю діяльності менеджера або працівника організації на формування команди. (Опитувальник Р. Блейка – Дж. Моутона.)
Інструкція дослідження. Вивчення стилю керівництва проводиться методом самооцінки або методом експертної оцінки. За умови використання першого методу менеджер або працівник особисто відповідає на поставлені в анкеті запитання, за умови використання другого - на запитання відповідають його підлеглі, керівники або працівники суміжних підрозділів та вище керівництво. Мінімальна кількість експертів шестеро осіб. Експертам пропонується позначити номери тих тверджень, котрі, на їх думку, є справедливими стосовно нього менеджера.
Обробка й інтерпретація результатів
1.  Біля позначених тверджень поставити «одиниці» там, де є- відповіді «Завж​ди», «Часто», «Рідко» та «Ніколи».
2.  Відповіді па запитання «Завжди» або «Часто» (№  2, 4, 6, 8, 14, 18), «Рідко» або «Ніколи» (№  5, 10, 16) підсумувати й суму відмітити на шкалі «Орієнтація на персонал» управлінської решітки (див. рис. 1).
3.   Полічити решту «одиниць» і суму позначити на шкалі «Орієнтація па зав​дання».
4.  Визначити на управлінській решітці точку координат стилю менеджера.
	          Орієнтація на персонал
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                        Орієнтація на завдання
Рис. 1 Управлінська решітка

При інтерпретації отриманого результату можна орієнтуватися на такі характе​ристики стилю діяльності менеджера, запропоновані авторами методики.
Точка 1.1 - «Страх перед бідністю». З боку керівництва проявляються зу​силля, спрямовані па забезпечення мінімальної якості роботи, яка дає можливість уникнути звільнення.
Точка 9.1 - «Авторитет — підкорення». Відповідає такому стилю, при якому виробничий результат — все, а людина — в кращому випадку — виконавець. Мо​ральний настрій, що панує в колективі, такого керівника не дуже хвилює.
Точка 1.9 — «Будинок відпочинку». Керівник в основу своєї діяльності покладає людські стосунки, створює «сімейну» атмосферу в колективі, але мало турбується про виконання виробничих завдань.
Точка 5.5 -- «Організація». Керівник знаходить баланс виробничої ефективності й морального клімату в колективі.
Точка 9.9 -- «Команда». Відповідає стилю керівництва, при якому менеджер прагне побудувати роботу таким чином, щоб співробітники бачили в ній можливість самореалізації і підтвердження власної значущості.

Опитувальник Р.Блейка - Дж.Моутона
Інструкція для учасників дослідження. Вам пропонуються твердження стосовно різних аспектів поведінки керівника. Проаналізуйте, будь ласка, наскільки вони справедливі для вас і поставте : знак «+» проти відповідного стовпчика.

	№
	Твердження
	Завжди
	Часто
	Інколи
	Рідко
	Ніколи

	1 
	Я дію як представник свого колективу 
	 
	 
	 
	 
	 

	2 
	Я надаю членам колективу повну свободу при виконанні роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	3 
	Я заохочую застосування однотипних засобів роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	4 
	Я дозволяю підлеглим вирішувати завдання на їх розсуд 
	 
	 
	 
	 
	 

	5 
	Я спонукаю членів колективу до більшого напруження у роботі 
	 
	 
	 
	 
	 

	6 
	Я надаю підлеглим можливість виконувати роботу так, як вони вважають найбільш доцільним 
	 
	 
	 
	 
	 

	7 
	Я підтримую високий темп роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	8 
	Я намагаюсь спрямувати зусилля людей на виконання виробничих завдань 
	 
	 
	 
	 
	 

	9 
	Я вирішую конфлікти, що виникають у колективі 
	 
	 
	 
	 
	 

	10 
	Я неохоче надаю підлеглим свободу дій 
	 
	 
	 
	 
	 

	11 
	Я вирішую сам, що і як має бути зроблено 
	 
	 
	 
	 
	 

	12 
	Я приділяю основну увагу показникам виробничої діяльності 
	 
	 
	 
	 
	 

	13 
	Я розподіляю доручення між підлеглими, враховуючи виробничу необхідність 
	 
	 
	 
	 
	 

	14 
	Я сприяю річним змінам у виробничому колективі 
	 
	 
	 
	 
	 

	15 
	Я ретельно планую роботу свого колективу 
	 
	 
	 
	 
	 

	16 
	Я не пояснюю підлеглим свої дії та рішення 
	 
	 
	 
	 
	 

	17 
	Я прагну переконати підлеглих, що мої дії та наміри - на їхню користь 
	 
	 
	 
	 
	 

	18 
	Я надаю підлеглим можливість встановлювати власний режим роботи 
	 
	 
	 
	 
	 


5. Методика дослідження стилю поведінки в конфлікті  К. Томаса (адаптація Н.В. Гришиної)
1. 
А. Іноді я надаю можливість іншим узяти на себе відповідальність за рішення спірного питання.

Б. Чим обговорювати те, у чому ми розходимося, я намагаюся звернути увагу на те, з чим ми погоджуємося.

2. 
А. Я намагаюся знайти компромісне вирішення питання.

Б. Я намагаюся улагодити справу з урахуванням інтересів іншого і моїх власних.

3. 
А. Зазвичай я наполегливо прагну домогтися свого.

Б. Я намагаюся заспокоїти іншу людину і насамперед зберегти наші відносини.

4. 
А. Я намагаюся знайти компромісне рішення.

Б. Іноді я жертвую своїми власними інтересами заради інтересів іншої людини.

5. 
А. Залагоджуючи спірну ситуацію, я весь час намагаюся знайти підтримку  іншої людини.

Б. Я намагаюся зробити все, щоб уникнути марної напруженості.

6. 
А. Я намагаюся уникнути виникнення неприємностей для себе.

Б. Я намагаюся домогтися свого.

7. 
А. Я намагаюся відкласти вирішення спірного питання, щоб потім вирішити його остаточно.

Б. Я вважаю можливим в чомусь поступитися, щоб домогтися іншого.

8. 
А. Звичайно я наполегливо прагну домогтися свого.

Б. Я в першу чергу намагаюся ясно визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси й питання.

9. 
А. Думаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь суперечності.

Б. Я докладаю зусиль, щоб домогтися свого.

10.
А. Я твердо прагну досягти свого.

Б. Я намагаюся знайти компромісне вирішення питання.

11.
А. В першу чергу я намагаюся ясно визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси і питання.

Б. Я намагаюся заспокоїти свого опонента і головним чином зберегти наші відносини.

12.
А. Здебільшого я уникаю займати позицію, що може викликати суперечності.

Б. Я даю можливість співрозмовнику в чомусь не змінювати своєї думки,  якщо він також піде мені назустріч.

13.
А. Я пропоную варіант середньої позиції.

Б. Я наполягаю, щоб було зроблено по-моєму.

14.
А. Я повідомляю іншій людині свою точку зору і цікавлюсь її поглядами.

Б. Я намагаюся показати іншій людині логічність і переваги моїх поглядів.

15.
А. Я намагаюся заспокоїти іншу людину і головним чином зберегти наші відносини.

Б. Я намагаюся зробити все необхідне, щоб уникнути напруженості.

16.
А. Я намагаюся не вразити почуття іншої людини.

Б. Я намагаюся переконати опонента в перевагах моєї позиції.

17.
А. Звичайно я наполегливо намагаюся домогтися свого.

Б. Я намагаюся зробити все, щоб уникнути марної напруженості.

18.
А. Якщо це зробить партнера щасливим, я дам йому можливість наполягати на своєму.

Б. Я даю змогу співрозмовнику в чомусь не змінювати своєї думки, якщо він також піде мені назустріч.

19.
А. Насамперед я намагаюсь чітко визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси і спірні питання.

Б. Я намагаюся відкласти рішення спірного питання для того, щоб з часом вирішити його остаточно.

20.
 А. Я намагаюся негайно подолати наші суперечності.

Б. Я намагаюся найкраще поєднати здобутки і втрати для нас обох.

21.
А. Ведучи переговори, я намагаюся бути уважним до побажань співрозмовника.

Б. Я завжди схиляюся до прямого обговорення проблеми.

22.
А. Я намагаюся знайти серединну позицію між моїми поглядами і переконаннями іншої людини.

Б. Я відстоюю свої бажання.

23.
А. Як правило, я турбуюся про те, щоб задовольнити бажання кожного з нас.

Б. Іноді я надаю можливість іншим людям взяти на себе відповідальність за вирішення спірного питання.

24.
А. Якщо позиція іншої людини здається їй надзвичайно важливою, я намагатимусь піти назустріч таким побажанням.

Б. Я намагаюся переконати партнера дійти компромісу.

25.
А. Я намагаюся показати іншій людині логічність і переваги моїх поглядів.

Б. Ведучи переговори, я намагаюся бути уважним до бажань співрозмовника.

26.
А. Я пропоную середній варіант позиції.

Б. Я майже завжди турбуюся про те, щоб задовольнити побажання кожного з нас.

27.
А. Здебільшого я уникаю займати позицію, яка може викликати суперечності.

Б. Якщо це зробить мого партнера щасливим, я дам йому можливість наполягати на своєму.

28.
А. Зазвичай я наполегливо намагаюсь домогтися свого.

Б. Залагоджуючи спірну ситуацію, я зазвичай намагаюсь знайти підтримку іншої людини.

29.
А. Я пропоную серединний варіант позиції.

Б. Гадаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь розбіжності.

30.
А. Я намагаюся не вразити почуттів іншої людини.

Б. Я завжди займаю таку позицію в спірному питанні, щоб ми разом з іншими зацікавленими людьми могли домогтися успіху.

Обробка результатів

Дайте відповідь на кожне запитання тесту. Якщо Ваша відповідь (А чи Б) збігається з варіантами в «ключі», позначте знаком +.  Кількість балів, набрана учасником опитування за кожною шкалою, дає уявлення про те, наскільки виражена в нього та чи інша форма поведінки в конфліктних ситуаціях.

КЛЮЧ

	№
	суперництво
	Співробітництво
	компроміс
	відхід від конфлікту
	пристосування

	1
	
	
	
	А
	Б

	2
	
	Б
	А
	
	

	3
	А
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	4
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	5
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	Б
	

	6
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	А
	

	7
	
	
	Б
	А
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	14
	Б
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	Б
	
	

	21
	
	Б
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	22
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	Б
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	25
	А
	
	
	
	Б

	26
	
	Б
	А
	
	

	27
	
	
	
	А
	Б

	28
	А
	Б
	
	
	

	29
	
	
	А
	Б
	

	30
	
	Б
	
	
	А


Інтерпретація результатів:
За допомогою цього тесту можна визначити кілька основних способів поведінки людей в конфліктній ситуації, зміст яких встановлюється мірою співвідношення в поведінці конкретної людини двох показників: «орієнтація на задоволення власних інтересів» та «орієнтація на задоволення інтересів опонента». Різний ступінь цих показників та їх поєднання дає можливість виділити п'ять основних типів поведінки особистості в конфліктній ситуації:
•  відхід від конфлікту;
•  поступливість;
•  боротьба;
•  компроміс;
•  співробітництво.
Охарактеризуємо окремо кожен з п'яти типів поведінки.
Відхід від конфлікту, або намагання його не помітити — це такий тип поведінки, коли у конфлікті мінімально враховуються як власні інтереси, так і опонента. За такого типу поведінки на проблему просто не звертають уваги, вважають, що вона зникне сама по собі. Суть такої поведінки чудово відображають відомі приказки: «Не буди лихо, доки воно тихе», «Не чіпай, бо зламається» та ін. Відтак жодна зі сторін нічого не отримує, а результат поведінки описується формулою «поразка — поразка» (власна поразка — поразка опонента).
Причинами такої поведінки в конфлікті можуть бути:
· усвідомлення відсутності необхідних ресурсів для отримання «перемоги» над опонентом;
· якесь особливе ставлення до опонента;
· намагання виграти час для «перегрупування сил» і наступної перемоги;

· індивідуально-психологічні особливості учасників конфлікту (несхильність до жорстких форм поведінки, лагідний характер, низький рівень домагань тощо).

Боротьба, або «конкуренція» - тип поведінки, за якого у конфлікті максимально враховуються і задовольняються власні інтереси і мінімально - інтереси опонента. Зміст такої поведінки можна охарактеризувати за допомогою приказок: «Сильний завжди правий», «Переможців не судять», а результат поведінки описати формулою «перемога - поразка» (власна перемога - поразка опонента).
Поступливість, іншими словами, жертовність -- тип поведінки, орієнтований на мінімальне врахування в конфлікті власних інтересів і максимальне задоволення інтересів опонента. Зміст такої поведінки відображають відомі приказки: «Убий ворога своєю добротою», «Підстав щоку», «Мир за будь-яку ціну», а результат поведінки визначає формула «поразка - перемога» (власна поразка - перемога опонента).
Компроміс, або зговірливість — тип поведінки, який забезпечує часткове задоволення у конфлікті і власних інтересів, й інтересів опонента, що досягається за такої умови: «Я поступлюся тобі в чомусь, а ти мені — в іншому». Зміст такої поведінки втілений у приказках: «Краще півхлібини, ніж нічого», «Поганий мир ліпший за добру сварку», а результат поведінки описується формулою «поразка — поразка» (частково власна поразка — частково поразка опонента), бо повністю не задовольняються інтереси жодного з опонентів.
Співробітництво - тип поведінки, який забезпечує максимальне задоволення в конфлікті власних інтересів та інтересів опонента. Зміст такої поведінки описують приказки: «Одна голова добре, а дві ліпше», «Те, що добре для вас, те добре і для мене», а результат поведінки визначає формула «перемога - перемога» (власна перемога - перемога опонента).
6. Шкала комунікативної сфери темпераменту за опитувальником формально-динамічних якостей темпераменту В. М. Русалова. 

Інструкція: Вам пропонується відповісти на 48 питань, спрямованих на виявлення вашого звичайного способу поведінки. Намагайтесь представити самі типові ситуації і дайте першу істотну відповідь, що спаде на ваш розум. Відповідайте швидко і точно. Пам’ятайте, що нема "поганих" і "гарних" відповідей. Поставте "хрестик" чи "галочку" у тій графі бланка для відповідей, що відповідає твердженню, яке найбільш вірно описує вашу поведінку.

1 - не характерно

2 - мало характерно

3 - достатньо характерно

4 – характерно

1. Я віддаю перевагу побути на самоті, ніж у великій компанії.

2. Я без ускладнень включаюсь до розмови.

3. Моя мова повільна і некваплива.

4. Я часто висловлюю свою думку, не обдумавши.

5. Я – ранима людина.

6. Я засмучуюся, посперечавшись із друзями.

7. Я почував (ла) би себе дискомфортно якби  на тривалий час був (ла) би позбавлений (а) можливості спілкування з людьми.

8. У мене багато друзів і знайомих.

9. Моя мова часто випереджає мої думки.

10. Під  час бесіди мої думки часто перескакують з однієї теми на іншу.

11.
Мені важко говорити швидко.

12.
Мені легко зав'язувати знайомства першим.

13.
Я переживаю, коли мене не розуміють у розмові.

14.
Я розмовляю вільно, без запинок.

15.
Як правило, я не вступаю в спілкування з малознайомими людьми.

16.
Нерідко я конфліктую з друзями через те, що говорю не подумавши.

17.
Я волію постійно знаходитися серед людей.

18.
Я - говірка людина.

19.
Іноді я перебільшую негативне відношення до себе з боку своїх близьких.

20.
Я легко ображаюся, якщо мені вказують на мої недоліки.

21.
Мені легко внести пожвавлення в компанію.

22.
Я можу, не роздумуючи, поставити запитання незнайомій людині.

23.
Мене дратує швидка мова співрозмовника.

24.
Коли я жваво розповідаю про щось, я удаюсь до міміки і жестів.

25.
У моїй мові багато тривалих пауз.

26.
Я сильно хвилююся перед відповідальною розмовою.

27.
Я втомлююся, коли доводиться довго говорити.

28.
Я вільно почуваю себе у великій компанії.

29.
Навіть знаходячись у тісному колі друзів, я залишаюся мовчазним.

30.
Я легко висловлюю свої думки в присутності незнайомих людей.

31.
Я швидко читаю вголос.

32.
Я дуже хвилююся, коли мені доводиться з'ясовувати відносини з друзями.

33.
Я маю потребу в людях, які мене підбадьорюють і утішають.

34.
У вільний час мене тягне поспілкуватися з людьми.

35.
Я волію подумати, зважити і лише потім висловитися.

36.
На вечірках і в компаніях я тримаюсь відособлено.

37.
У компанії я звичайно починаю розмову першим.

38.
Я легко сприймаю швидку мову.

39.
Мені подобається швидко говорити.

40.
Я люблю бувати у великих компаніях.

41.
Я не намагаюся уникати конфліктів.

42.
Я люблю бути на самоті.

43.
Мені важко утриматись від висловлювання ідеї, що зненацька виникла.

44.
Я з легкістю можу звернутися з проханням до іншої людини.

45.
Я віддаю перевагу повільній, спокійній розмові.

46.
Я відчуваю почуття образи від того, що люди, навколо мене, як мені здається, обходяться зі мною гірше, ніж варто було б.

47.
У розмові я легко ображаюся по дрібницях.

48.
При спілкуванні з людьми я часто почуваю себе непевно.

Вказівки щодо обробки

Перед обробкою необхідно переконатися, що відповіді дані на всі питання. Для підрахунку балів по тій чи іншій шкалі використовують ключ. Спочатку необхідно перекодувати деякі відповіді, зазначені в ключі для даної шкали. Підрахунок балів відбувається шляхом підсумовування всіх балів по даній шкалі. Отримана сума балів для кожної шкали записується у відповідну графу на бланку. Крім того, у бланку обов'язково фіксується прізвище та ім’я, стать, вік випробуваного, освіта, профіль навчання. 

Бланк для відповідей

Прізвище _______________________________________________________________________________

Ім’я, по-батькові__________________________________________________________________________

Освіта ____________________________________________________________________________

Профіль навчання _____________________________________________________________

Стать _____________ Вік ____________________

1 – не характерно для мене;

2 – мало характерно для мене;

3 – достатньо характерно для мене;

4 – характерно для мене.
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	ШКАЛА
	ПУНКТИ

	Ергічність комунікативна (ЕРК)
	٭1, 7, 8, 15٭, 17, 21, 28, 29٭, 34, 36٭, 40, 42٭

	Пластичність комунікативна (ПК)
	2, 4, 9, 10, 12, 16, 22, 30, 35٭, 37, 43, 44

	Швидкість комунікативна (ШК)
	3*, 11*, 14, 18, 23*, 24, 25*, 27*, 31, 38, 39, 45٭

	Емоційність комунікативна (ЕмК)
	5, 6, 13, 19, 20, 26, 32, 33, 41, 46, 47, 48


Примітка. Зірочкой (*) помічені пункти, які потребують перекодування (1 = 4) (2 =3 ) (3 = 2) (4 = 1)

Низькі значення шкали комунікативної ергічності свідчать про низький рівень потреби в спілкуванні, соціальну пасивність, вузьке коло контактів, замкненість та уникнення соціальних заходів. Високі значення шкали відрізняють людей з потягом до спілкування та легкістю у встановленні соціальних зв’язків та прагненням до лідерства. 

Низькі значення шкали комунікативної пластичності свідчать про низький рівень готовності до вступу у соціальні контакти, ретельне продумування власних вчинків у процесі взаємодії, прагнення до одноманітності контактів та обмежений набір комунікативних програм. Високі показники за цією шкалою свідчать про легкість вступу у нові соціальні контакти, легкість переключення в процесі спілкування та імпульсивність у ньому. Крім того, таких досліджуваних відрізняє різноманітність комунікативних програм. 

Низькі значення шкали комунікативної швидкості є показником мовленнєвої активності та повільної вербалізації. А високі значення за зазначеною шкалою характеризують людей з легким плавним мовленням, здатністю швидко вербалізувати різноманітні нюанси взаємодії. 

Низькі показники за шкалою комунікативної емоційності вказують на низьку чутливість до невдач у спілкуванні, переважаючий позитивний настрій та впевненість у собі в процесі взаємодії з іншими. А високі показники за зазначеною шкалою свідчать про вразливість у ситуаціях невдач, невпевненість, подразливість та відчуття неспокою у процесі соціальної взаємодії.

Низькі значення 12-25 балів;

Середні значення 26-34 бали;

Високі значення 35-48 балів.

7. Методика В. І. Моросанової, Є. М. Коноз „Стильова саморегуляція поведінки людини”.
Дана методика присвячена вивченню індивідуального стилю саморегуляції довільної активності людини. Феномен стилю саморегуляції проявляється в тому, яким чином людина планує і програмує досягнення життєвих цілей, враховує значущі зовнішні і внутрішні умови, оцінює результати і коректує свою активність. Індивідуальний стиль саморегуляції характеризується комплексом основних особливостей регуляторики. До них належать типові для даної людини особливості регуляторних процесів, які реалізують основні ланки системи саморегуляції, а також регуляторно-особистісні якості чи інструментальні якості особистості. В силу універсальності функціональної будови регуляції для самих різних видів психічної активності і діяльності в стилі саморегуляції проявляється загальна регуляторна основа індивідуальності. Характер профілю саморегуляції детермінується особистісними структурами різного рівня. Індивідуальна система саморегуляції опосередковує вплив особистісних структур на особливості цілеспрямованої активності. Крім того, в процесі досягнення нових для суб’єкта цілей може здійснюватись формування таких особливостей саморегуляції, які можуть сприяти розвитку новоутворень особистості

Методика складається з тверджень, які входять у склад шести шкал, виділених відповідно до основних регуляторних процесів (планування, моделювання, програмування, оцінка результатів) і регуляторних якостей (гнучкість і самостійність). 

Шкала планування характеризує індивідуальні особливості цілепокладання, рівень сформованості у людини усвідомленого планування діяльності. При високих показниках плани виявляються реалістичними, деталізованими, ієрархічними, дієвими і самостійними. 

Шкала моделювання демонструє індивідуальну розвиненість уявлень про систему зовнішніх і внутрішніх передумов діяльності, міру їх усвідомленості, деталізованості і адекватності. Високі показники проявляються в адекватності програм дій планам діяльності, відповідності одержуваних результатів прийнятим цілям. 

Шкала програмування діагностує усвідомленість програмування людиною своїх дій. Високі показники говорять про потребу продумувати способи своїх дій і поведінки для досягнення намічених цілей, деталізованість і розгорнутість програм, які будуються самостійно, є гнучкими в нових обставинах, але стійкими в умовах перешкод. 

Шкала оцінки результатів характеризує здатність до оцінки себе і результатів своєї діяльності та поведінки і її адекватність. Високі показники за цією шкалою свідчать про сформованість і стійкість критеріїв оцінки успішності досягнення результатів. У результаті суб’єкт виявляється здатним оцінити причини, які могли привести до неуспішного результату.

Шкала гнучкості діагностує рівень сформованості здатності перебудовувати систему саморегуляції відповідно до змін системи зовнішніх та внутрішніх умов. Досліджувані з високими показниками демонструють пластичність усіх регуляторних процесів. При виникненні непередбачуваних обставин вони легко перебудовують плани і програми виконавчих дій та здатність швидко оцінити зміни у значущих умовах. Гнучкість регуляторики дозволяє адекватно реагувати на швидкі зміни подій і успішно вирішувати завдання в умовах ризику. 

Шкала самостійності характеризує розвиненість регуляторної автономності. Наявність високих показників за шкалою самостійності свідчить про здатність організовувати роботу по досягненню мети, контролювати перебіг її виконання, аналізувати і оцінювати результати діяльності.


Методика в цілому працює як єдина шкала загального рівня саморегуляції, яка характеризує загальний рівень сформованості індивідуальної системи усвідомленої саморегуляції довільної активності людини. Для досліджуваних з високими показниками загального рівня саморегуляції характерні усвідомленість і взаємозв’язок в загальній структурі індивідуальної регуляції регуляторних ланок. При високій мотивації досягнення такі досліджувані здатні формувати стиль саморегуляції, який дозволяє компенсувати вплив особистісних особливостей, що заважають досягненню мети. Чим вищий загальний рівень свідомої саморегуляції, тим легше людина оволодіває новими видами активності, впевненіше почуває себе в незнайомих ситуаціях, має більш стабільні успіхи в звичних видах діяльності.

Опитувальник „Стильова саморегуляція поведінки людини”
ІНСТРУКЦІЯ

Пропонуємо Вам ряд висловлювань про особливості поведінки.

Послідовно прочитавши кожне висловлювання, оберіть одну з чотирьох можливих відповідей: "Вірно", "Мабуть, вірно", "Мабуть, невірно", "Невірно" і поставте хрестик у відповідній графі на листі відповідей.

Не пропускайте жодного  висловлювання. Пам’ятайте, що не може бути гарних чи поганих відповідей, тому що це не випробування Ваших здібностей, а лише виявлення індивідуальних особливостей Вашої поведінки.

1.
Свої плани на майбутнє люблю розробляти в найменших деталях.

2.
Люблю всякі пригоди, можу йти на ризик.

3.
Намагаюся завжди приходити вчасно, але проте часто спізнююся.

4.
Дотримую девізу "Вислухай пораду, але зроби по-своєму".

5.
Часто покладаюся на свої здібності орієнтуватися по ходу справи і не прагну заздалегідь представити послідовність своїх дій.

6.
Навколишні відзначають, що я недостатньо критичний до себе і своїх дій, але сам я це не завжди помічаю.

7.
Напередодні контрольних чи іспитів у мене звичайно з'являлося почуття, що не вистачило 1 -2 днів для підготовки.

8.
Щоб почувати себе впевнено, необхідно знати, що чекає  на тебе завтра.

9.
Мені важко себе змусити що-небудь переробляти, навіть якщо якість зробленого мене не влаштовує.

10.
Не завжди помічаю свої помилки, частіше це роблять люди, що мене оточують.

11.
Перехід на нову систему роботи не заподіює мені особливих незручностей.

12.
Мені важко відмовитися від прийнятого рішення навіть під впливом близьких мені людей.

13.
Я не відношу себе до людей, життєвим принципом яких є "Сім разів відміряй, один раз відріж".

14.
Не виношу, коли мене опікують і за мене щось вирішують.

15.
Не люблю багато розмірковувати про своє майбутнє.

16.
У новому одязі часто відчуваю себе ніяково.

17.
Завжди заздалегідь планую свої витрати, не люблю робити незапланованих покупок.

18.
Уникаю ризику, погано справляюся з несподіваними ситуаціями.

19.
Моє відношення до майбутнього часто змінюється: то планую райдужні плани, то майбутнє здається мені похмурим.

20.
Завжди намагаюся продумати способи досягнення мети, перш ніж почну діяти.

21.
Волію зберігати незалежність навіть від близьких мені людей.

22.
Мої плани на майбутнє звичайно реалістичні, і я не люблю їх змінювати.

23.
У перші дні відпустки (канікул) при зміні образу життя завжди з'являється почуття дискомфорту.

24.
При великому обсязі роботи неминуче страждає якість результатів.

25.
Люблю зміни в житті, зміну обстановки і образу життя.

26.
Не завжди вчасно помічаю зміни обставин і через це терплю невдачі.

27.
Буває, що наполягаю на своєму, навіть коли не упевнений у своїй правоті.

28.
Люблю дотримуватись заздалегідь наміченого на день плану.

29.
Перш ніж з'ясовувати відносини: намагаюся уявити собі різні способи подолання конфлікту.

30.
У випадку невдачі завжди шукаю, що ж було зроблено невірно.

31.
Не люблю посвячувати кого-небудь у свої плани, рідко дотримуюсь порад інших

32.
Вважаю розумним принцип: спочатку треба втягнутись в бій, а потім шукати засоби для перемоги.

33.
Люблю помріяти про майбутнє, але це скоріше фантазії, чим реальність.

34.
Намагаюся завжди враховувати думку товаришів про себе і про свою роботу.

35.
Якщо я зайнятий чимось важливим для себе, то можу працювати в будь-якій обстановці.

36.
В очікуванні важливих подій прагну заздалегідь представити послідовність своїх дій при тому чи іншому розвитку ситуації.

37.
Перш ніж узятися за справу, мені необхідно зібрати докладну інформацію про умови її виконання і супутні обставини.

38.
Рідко відступаюся від початої справи.

39.
Часто допускаю недбале відношення до своїх зобов'язань у випадку втоми і поганого самопочуття.

40.
Якщо я вважаю, що прав, то мене мало хвилює думка навколишніх про мої дії.

41.
Про мене говорять, що я "розкидаюсь", не умію відокремити головне від другорядного.

42.
Не вмію і не люблю заздалегідь планувати свій бюджет.

43.
Якщо в роботі не удалося домогтися якості, що влаштовує мене, прагну переробити, навіть якщо навколишнім це не важливо.

44.
Після вирішення конфліктної ситуації часто думкою до неї повертаюся, ще раз перевіряю дії і результати.

45.
В незнайомій компанії почуваю себе невимушено, нові люди мені звичайно цікаві.

46.
Звичайно різко реагую на заперечення, намагаюся думати і робити все по-своєму.

Шкала «Планування»:

Так – 1,8,17,22,28,31,36.

Ні – 15,42.

Шкала «Моделювання»:

Так – 11,37.

Ні – 3,7,19,23,26,33,41.

Шкала «Програмування»:

Так – 12,20,25,29,38,43.

Ні – 5,9,32.

Шкала «Оцінки результатів»:

Так – 30,44.

Ні – 6,10,13,16,24,34,39.

Шкала «Гнучкості»:

Так – 2,11,25,35,36,45.

Ні – 16,18,23.

Шкала «Самостійності»:

Так – 4,12,14,21,27,31,40,46.

Ні – 34.

Шкала «Загального рівня саморегуляції»:

Так – 1,2,4,8,11,12,14,17,20,21,22,25,27,28,29,30,31,35,36,37,38,40,43,44,45,46.

Ні – 3,5,6,7,9,10,13,15,16,18,19,23,24,26,32,33,34,39,41,42.

8. Опитувальник "Особистісні фактори прийняття рішень" (ОФР-25)
Текст опитувальника

Інструкція випробуваному: у бланку "Протокол" ви відзначаєте 

"+1", якщо висловлення в основному Вас характеризує,

"-1 ", якщо воно Вам не відповідає, і 

" 0 ", якщо воно Вас наполовину характеризує.

1.
При підготовці до контрольної роботи (іспиту, звіту і т.п.) я намагаюся одержати всю інформацію, усі необхідні знання.

2.
При рішенні проблеми я обмірковую й оцінюю всі можливі варіанти, навіть якщо якісь з них нереальні чи неприйнятні.

3.
Саме дії, а не міркування, допомагають мені досягти бажаних результатів.

4.
У ситуаціях, що вимагає рішення, я завжди буваю так захоплений чи розчарований справою, що вибір мене не утрудняє.

5.
Я можу затверджувати чи заперечувати тільки те, про що точно обізнаний.

6.
Я обережний у своїх планах і діях.

7.
Я неохоче ставлю на карту що-небудь, волію діяти напевно.

8.
Я завжди піклуюся про старанність і точність у своїх планах і діях.

9.
Я боязкий.

10.
Я приймаю рішення не на либонь, а тільки після ґрунтовних міркувань.

11.
Я дію відповідно до девізу: "Не знаючи броду, не сунься у воду".

12.
Я волію неодноразово обмірковувати рішення, щоб не зробити помилки.

13.
Я охоче і сміливо йду на великий ризик.

14.
Тільки усвідомивши вірність основ своєї дії, я приймаю рішення.

15.
Я висловлюю свою думку, навіть якщо більшість інших людей займають протилежну позицію.

16.
На роботу, що здається мені цікавої, я зважуюся навіть тоді, коли мені не ясно, чи справлюся я з нею.

17.
Я легко заговорюю і з незнайомими людьми, з якими хотів би вступити в розмову.

18.
Я охоче замінив би свого начальника, щоб показати, чого я можу домогтися, навіть ризикуючи наробити помилок.

19.
Я не приймаю рішення, поки не обміркую всіх його наслідків.

20.
Мене обтяжувала б ситуація самостійного ведення переговорів.

21.
Навіть якщо я знаю, що мої шанси невеликі, я все одно жадаю щастя.

22.
У ситуації невизначеності вибору я все-таки схильний укласти угоду.

23.
Мені не доставляє зусиль приймати самостійні рішення в будь-яких умовах.

24.
Я довіряюся партнеру тільки в тому випадку, якщо маю про нього досить повну інформацію.

25.
До успіху в справах мене приводить скоріше невтомність спроб, чим скрупульозність розрахунків.

Ключ і процентільні шкали до опитувальника ОФР по зведеній вибірці студентів (n = 240)

До шкали "раціональність" відносяться наступні пункти опитувальника: 1, 2, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 19, 24.

До шкали "готовність до ризику" відносяться пункти: 3, 4, 7 (з інвертованим значенням), 13, 15, 16, 17, 18, 20 (з інвертованим значенням), 21, 22, 23, 25.

При підрахунку "сирих" балів пункти для кожної шкали сумуються (у двох зазначених випадках - пункти 7 і 20 інвертуються, тобто беруться з протилежним знаком).

Таблиця І

Нормативні дані у вигляді процентільних шкал для оцінки

раціональності і готовності до ризику за методикою ОФР-25.

Змішана студентська вибірка (n = 240 чіл.)

	Процентілі
	Сирі бали

	
	Раціональність
	Готовність до ризику

	Р0
	- 11,5
	- 10,5

	Р10
	- 4.6
	- 4,4

	Р20
	- 1.8
	- 2,9

	Р25
	- 0,2
	- 2,1

	Р30
	0,9
	- 1,3

	Р40
	2,9
	- 0,3

	Р50
	3,8
	0,5

	Р60
	5,1
	1,4

	Р70
	6,6
	2,6

	Р75
	7,9
	3,8

	Р80
	8,8
	4,7

	Р90
	10,2
	6,9

	Р100
	12,5
	10,5


Перший і третій квартілі, що відповідають Р25 і Р75, використовуються для висновку про те, чи є індивідуальний показник випробуваного по шкалі заниженим (попадає у чверть найнижчих результатів), завищеним (у чверть найбільш високих балів) чи типовим для людей цієї вибірки (діапазон балів між Р25 і Р75).

Процентільні шкали дозволяють більш точно вказати місце розташування індивідуальних даних по відношенню до нормативної вибірки.

Ігрова методика оцінки особливостей прийняття рішень.

Необхідність розробки даної методики була викликана тим, що існуючі методики являють собою або опитувальники, або ситуативні методики (тобто ті, що базуються на описах ситуацій з фіксованими умовами, у яких випробуваний повинний приймати рішення). Як показали аналіз і досвід застосування, їх відрізняє ряд недоліків. На основі карткових ігор був створений ряд задач, які задовольняли наступним вимогам:

· простота і зрозумілість задачі ухвалення рішення;

· психологічна зацікавленість суб'єкта в ситуацію ухвалення рішення;

· емоційна насиченість дії;

· достатня мотивація рішення задачі.

Як задачу, виконання якої потребує від випробуваного ухвалення рішення, за зразки були узяті задачі з області карткових ігор. Вибір карткових ігор обумовлений тим, що в них не потрібно детального пояснення задачі - з ними знайомі усі випробувані. Методика полягає в тім, що випробуваним пропонується з трьох карт, що знаходяться перед ними, угадати, яка є картою червоної масті. З трьох карт - однієї червоної масті, дві карти - чорної масті. Карти розташовуються сорочкою нагору, а місце розташування карти червоної масті задається випадковим образом. Тобто, імовірність правильного угадування дорівнює 1/3, а імовірність помилки - 2/3.

Гра складалася з 20 послідовних конів (кін - одне угадування). Перед черговим коном випробуваний визначає свою ставку в банк гри на цей кін. Щоб задати масштаб ставок, випробуваному на початку гри надається деякий "початковий капітал" і визначається мінімальна і максимальна величина ставки. Якщо випробуваний робить максимальну ставку (йде ва-банк) і програє, він вибуває з гри. В якості партнера (суперника) у грі виступає експериментатор, ставка якого на кожен кін є рівній ставці випробуваного. Таким чином, якщо випробуваний правильно угадує місце розташування карти червоної масті, тобто виграє кін, він забирає весь банк собі. Це означає, що він повертає свою ставку і виграє ставку суперника. Якщо не угадує, то програє свою ставку, що забирає суперник. Задача випробуваного - домогтися максимального виграшу за підсумками всієї гри.

Для кожного випробуваного за підсумками гри розраховуються наступні показники:

1)
Середня величина ставки (Мс), що приходиться на один кін, за всю гру. Величина Мс розраховується як сума всіх ставок, зроблених випробуваним за всі двадцять конів ігор, ділена на число конів (20). Ця величина характеризує той рівень ризику (можливих утрат), на який готовий піти випробуваний у грі.

2)
Середньостатистичне відхилення величини ставки (σс), розраховується по стандартній формулі. Значення σс показує, наскільки широкий діапазон зміни величини ризику, на котрий йде випробуваний.

3)
Число виграних конів (N), характеризує результативність гри (переважно в кількісному відношенні).

4)
Середній виграш за один кін (Мв). Розраховується як сума усіх виграшів/програшів за двадцять конів, ділена на число конів. Величина Мв показує, наскільки успішними (виграшними) були дії випробуваного в кількісному (вартісному) плані.

5)
Середнє збільшення (зміна) ставки після виграшу (Му/в). Показує, як і наскільки змінюється величина ставки в наступному коні після виграного. Розраховується як сума змін величини ставки після виграних конів, ділена на число таких виграшів. Значення (Му/в) характеризує, як і в якому ступені випробуваний при виборі й ухваленні рішення враховує результат попереднього виграшу.

6)
Середня зміна ставки після програшу (Му/п). Характеризує зміну величини ставки в наступному коні після програного. Розраховується як сума змін величини ставки після програних конів, ділена на число програшів. Як і показник 5, характеризує, як і в якому ступені випробуваний враховує в прийнятті рішень попередній програш.

7)
Діапазон зміни величини ставок (Мі) при переході від виграшних конів до програшного і навпаки. Розраховується в такий спосіб: Мі = Му/п - Му/в. Показує, як і в якому ступені на рішення випробуваного впливають результати попередніх конів гри.

Результати

Аналіз отриманих результатів проводиться по декількох напрямках.

По-перше, виявляється стратегія, якій надається перевага, як деякий набір правил, якими керується випробуваний в процесі гри при ухваленні рішення про дії на черговому ходу гри.

Виділяють три основні стратегії гри

· "мінімаксна": випробувані використовують досить оптимальну стратегію, прагнучи звести до мінімуму можливий ризик (і відповідно свої втрати) і в той же час максимізувати виграш. 

· "прямолінійна": дії випробуваних лінійно залежать від результату попереднього ігрового кону: програш веде до зменшення ставки в наступному, а виграш - до збільшення ставки в наступному. При цьому випробувані не беруть до уваги апріорні ймовірності виграшу і програшу і не враховують можливих змін ймовірностей у ході гри. 

· "аморфна": дії випробуваних характеризуються відсутністю якої-небудь вираженої стратегії - їхні дії не зв'язані ні з ймовірностями виграшу/програшу і їх динамікою в грі, ні з результатами останнього ігрового кону. 

По-друге, визначається рівень ризику, що допускає для себе випробуваний у грі. Адекватною мірою ризику, є, по суті, величина його ставок у грі (чи середня величина ставки в ігровому коні Мс).

По цьому показнику виділяють три групи:

· стратегія "помірного ризику" - для випробуваних цієї групи характерна гра із середніми по розмірам ставками;

· "ризикова" стратегія гри - випробувані віддають перевагу грі з високими (чи завищеними) ставками;

· "обережна" стратегія - випробувані воліють звести ризик до мінімуму, використовують мінімально можливі величини ставок.

По-третє, оцінюється результативність гри - тобто сумарний виграш (програш) у залежності від використовуваної стратегії гри.

9. Методика К. Стоїчевої „Толерантність до невизначеності”
Прізвище, ім’я, по батькові. ___________________________________________________ Дата народження ____________

ВИПРОБУВАНИЙ _______________________________ Стать________ 

Перегляньте наступні твердження і відзначте ступінь згоди чи незгоди з ними в такий спосіб:

1. - зовсім не згодний

2. - не згодний

3. - скоріше не згодний, чим згодний

4. - не можу визначитися

5. - скоріше згодний, чим не згодний

6. - згодний

7. - цілком згодний

1
Практично будь-яка проблема має рішення.

2
Мені подобається обмірковувати нові ідеї, навіть якщо я розумію, що час може бути витрачене марно.

3
Нічого не можна довести до логічного завершення, якщо не дотримувати якихось основних правил.

4
Я не вважаю, що існує досить чітке розходження між тим, що таке добре і що таке погано.

5
Звичайно, чим ясніше визначені правила, якими керується суспільство, тим краще воно функціонує.

6
Я особисто вважаю, що будь-яку справу можна зробити або добре, або погано.

7
Я волію завжди контролювати своє поводження, орієнтуючись на визначені установки.

8
Я намагаюся бути дуже відвертим з людьми.

9
Мене дратує, коли люди уникають відповіді на моє питання, задаючи зустрічне питання.

10
Мені дуже не подобається, коли люди не дають чітких відповідей щодо себе.

11
Я відчуваю дискомфорт, коли не можу устежити за ходом думок іншої людини.

12
Я волію говорити людям, що я про них думаю, навіть, якщо це зачіпає їх, чим залишати свої думки при собі.

13
Мене б турбувала ситуація, якби в моїх близьких друзів існували би різні представлення про мене.

14
Якщо поруч зі мною люди глузують з чого, мені завжди хочеться довідатися причину цього сміху.

15
Мене надзвичайно турбує ситуація, коли я не упевнений, як мої дії впливають на навколишніх.

16
Я переживаю, коли не знаю, як реагують на мене незнайомі люди.

17
Я працюю дуже непродуктивно в ситуації, коли відчуваю недолік спілкування з колегами.

18
В ситуації, коли мене оцінюють інші люди, я почуваю велику потребу в чітких і ясних оцінках.

19
Я дуже нервую, коли не знаю точно своїх обов'язків по роботі.

20
Якби я був вченим, я би відчував негативні емоції у своїй роботі, тому що вона ніколи б не була довершена. (Наука постійно робить нові відкриття).

21
Якби  я був лікарем, я б віддав перевагу невизначеності, з якою зіштовхується у своїй роботі психіатр, ясності і чіткості роботи таких лікарів, як хірург чи рентгенолог.

22
Почавши виконувати одне завдання, я не люблю братися за інше, поки не закінчу перше.

23
Перш ніж приступити до виконання будь-якої важливої роботи я повинний знати, скільки часу це займе.

24
В процесі групової роботи над проблемою завжди краще дотримуватись систематичного плану.

25
Мене мало приваблюють проблеми, якщо, як мені здається, їх неможливо вирішити.

26
Мені не подобається починати роботу над груповим проектом доти, поки я не відчую впевненість, що він буде успішно довершений.

27
Я відчуваю великий дискомфорт, коли в ситуації ухвалення рішення немає достатньої інформації.

28
Мені не подобається працювати над проблемою, якщо немає імовірності одержання чіткої і ясної відповіді.

29
Складні проблеми викликають у мене інтерес, тільки якщо я маю чітке представлення про всі деталі їхнього рішення.

30
Групові збори проходять найкраще, якщо мають чіткий порядок денний.

31
Більше всього мені подобаються вечірки, де я знаю більшість присутніх.

32
Перш ніж піти на вечірку, я завжди хочу знати, що мене там очікує.

33
Я сильно хвилююся, коли потрапляю в ситуацію спілкування з іншими людьми, яку навряд чи можу контролювати.

34
Коли я зустрічаюся з новими людьми, я звичайно не чекаю, щоб мене хтось представив, а роблю це сам.

35
Перше враження звичайно дуже важливе для мене.

36
Коли я йду розважатися, я волію мати хоча б неясне представлення про те, чим я буду займатися.

37
Я почуваю себе ніяково з людьми доти, поки не починаю розуміти їхню поведінку.

38
Я не можу почувати себе комфортно з людьми доти, поки не довідаюся про них що-небудь.

39
Я точно знаю, на скількох своїх друзів я можу покластися.

40
Мені подобається знати заздалегідь, що буде на обід.

41
Коли я відправляюся в подорож, я люблю вести відлік відстані, яку мені ще треба подолати.

42
Я не буду роздумувати, чи варто купувати яку-небудь річ, якщо на ній чітко не позначена ціна.

43
Для мене важливо знати, який сьогодні день.

44
Я дуже хвилююся, очікуючи оголошення результатів виборів.

45
Мені звичайно подобається знати, котра година.

46
Перш ніж слухати поради продавця, я хочу знати, що саме він продає.

47
Мене дратує, коли людина спізнюється на зустріч без пояснень.

48
Я не почуваю себе спокійно, поки не зрозумію змісту жарту.

49
Мені подобається в думках ретельно аналізувати подробиці минулої бесіди.

50
Перш ніж вийти з будинку, я завжди перевіряю, чи виглядаю я відповідним чином.

51
Я терпимий до ситуацій невизначеності.

52
Самий приємний момент у рішенні головоломки - це добудовувати останню ланку.

53
Мені подобається знаходити неясний чи схований символізм.

54
Містицизм занадто абстрактний і невизначений для мене, щоб приймати його всерйоз.

55
Якщо я пропускаю початок гарного фільму, я волію прийти ще раз і подивитися його із самого початку.

56
Неясні й імпресіоністські картини більш близькі мені, чим реалістичні картини.

57
Я віддаю перевагу картинам з чітко збалансованою композицією.

58
Мені подобаються фільми й історії зі зрозумілим кінцем.

59
Звичайно, чим більше існує варіантів інтерпретації вірша, тим більше він мені подобається.

60
Вірші ніколи не повинні містити суперечливі мотиви.

61
В кінцевому рахунку переклад вірша чи розповіді - не що інше, як авторська інтерпретація.

Толерантність до невизначеності:

«+» 1; 2; 4; 21; 51; 53; 56; 59.

Інтолерантність до невизначеності:

«+» 3; 5; 6; 7; 8; 9; 10; 11; 12; 13; 14; 15; 16; 17; 18; 19; 20; 22; 23; 24; 25; 26; 27; 28; 29; 30; 31; 32; 33; 34; 35; 36; 37; 38; 39; 40; 41; 42; 43; 44; 45; 46; 47; 48; 49; 50; 52; 54; 55; 57; 58; 60; 61.

Проблемою психодіагностики толерантності до невизначеності займались І. Гейтс та К. Стоїчева. Остання створила методику діагностики даної якості, яка називається «Толерантність до невизначеності». Толерантність до невизначеності діагностується як стійка тенденція чи як особистісна зміна. Вона визначається як індивідуальна схильність до сприйняття ситуацій погрози чи ситуацій сильного бажання. Толерантність до невизначеності пов’язується з частиною шляху до успіху і позитивним ставленням до ризику. А інтолерантність до невизначеності пов’язується з такими ефектами, як хвилювання та почуття паніки і з ситуаціями примусу. В психоаналітичній літературі цей термін розуміється як: 1) людина, у якої низький рівень толерантності до невизначеності, зазвичай переносить стрес і намагається уникнути невизначеності; 2) людина, у якої високий рівень толерантності до невизначеності, успішно переносить ситуації з подвійним смислом, вона їх сприймає як ситуації інтересу, вибору і намагається їх не уникати. Толерантність до невизначеності, як якість, означає те, як людина усвідомлює, відчуває, інтерпретує і реагує на ситуації з подвійним смислом. Це ситуації, які невідомі чи то з причин недостатньої інформації, чи через непослідовність у одержуванні важливої інформації.

10. Методика діагностики рівня «емоційного вигорання» В.В. Бойка
Інструкція. На кожне із запропонованих нижче суджень дайте відповідь «так» чи «ні». Візьміть до уваги: якщо у формулюваннях опитувальника згадуються партнери, то йдеться про суб'єктів Вашої професійної діяльності — пацієнтів, клієнтів, споживачів, замовників, учнів, студентів та інших осіб, з якими Ви щоденно працюєте.
Текст опитувальника
1. Організаційні помилки на роботі постійно змушують нервувати, напружуватися, хвилюватися.
2. Сьогодні я задоволений своєю професією не менше, ніж на початку кар'єри.
3. Я помилився у виборі професії чи профілю діяльності (займаю не своє місце).
4. Мене турбує те, що я став гірше працювати  (менш  продуктивно,   менш якісно, повільніше).
5. Теплота у взаємодії з партнерами дуже залежить від мого настрою.
6. Від мене, як від професіонала, мало залежить добробут партнерів.
7. Коли я приходжу з роботи додому, то деякий час (години 2-3) мені хочеться побути на самоті, щоб зі мною ніхто не спілкувався.
8. Коли я відчуваю втому чи напруження, то намагаюся швидше вирішити проблеми партнера (згорнути взаємодію).
9. Мені здається, що емоційно я не можу дати колегам того, що потребує професійний обов'язок.
10. Моя робота притупляє емоції.
11. Я відверто втомився від людських проблем, з якими доводиться мати справу на роботі.
12. Трапляється, я погано засинаю (сплю) через хвилювання, пов'язані з роботою.
13. Взаємодія з партнерами потребує від мене великого напруження.

14. Робота з людьми приносить мені все менше задоволення.
15. Я б змінив місце роботи, якби з'явилась така можливість.
16. Мене часто засмучує те, що я не можу на потрібному рівні надати професійну підтримку, послугу, допомогу.
17. Мені завжди вдається запобігти впливу поганого настрою на ділові контакти.
18. Мене дуже засмучує ситуація, коли щось не йде на лад у стосунках з діловим партнером.
19. Я гак стомлююся на роботі, що вдома намагаюся спілкуватися якомога менше.
20. Через брак часу, втому та напруження часто приділяю партнеру менше уваги, ніж потрібно.
21. Іноді звичні ситуації спілкування на роботі дратують мене.
22. Я спокійно сприймаю обґрунтовані претензії партнерів.
23. Спілкування з партнерами спонукає мене уникати людей.
24. При згадці про деяких партнерів та колег, у мене псується настрій.
25. Конфлікти та суперечки з колегами віднімають багато сил та емоцій.
26. Мені все складніше встановлювати або підтримувати контакти з діловими партнерами.
27. Обставини на роботі мені здаються дуже складними і важкими.
28. У мене часто виникають тривожні очікування, пов'язані з роботою: щось має трапитися, як би не припуститися помилки, чи зможу зробити все як потрібно, чи не скоротять мене тощо.
29. Якщо партнер мені неприємний, то я намагаюсь обмежити час спілкування з ним, менше приділяти йому уваги.
30. У спілкуванні на роботі я дотримуюся принципу «не роби людям добра - не отримаєш зла».
31. Я з радістю розповідаю домашнім про свою роботу.
32. Трапляються дні, коли мій емоційний стан погано відображається на результатах роботи (менше працюю, знижується якість, виникають конфлікти).
33. Іноді я відчуваю, що потрібно поспівчувати партнерові, але не в змозі цього зробити.
34. Я дуже хвилююся за свою роботу.
35. Партнерам по роботі віддаю більше уваги та турботи, ніж отримую від них вдячності.
36. При одній згадці про роботу мені стає погано: починає колоти в області серця, підвищується тиск, виникає головний біль.
37. У мене добрі (в цілому задовільні) стосунки з безпосереднім керівником.
38. Я часто радію, коли бачу, що моя робота приносить користь людям.
39. Останнім часом мене переслідують невдачі на роботі.
40. Деякі аспекти (факти) моєї роботи викликають розчарування, нудьгу і зневіру.
41. Трапляються дні, коли контакти з партнерами складаються гірше, ніж зазвичай.
42. Я переймаюся проблемами ділових партнерів (суб'єктів діяльності) менше, ніж зазвичай.
43. Втома від роботи призводить до того, що я намагаюся скоротити час спілкування з друзями та знайомими.
44. Зазвичай я виявляю зацікавленість особистістю партнера більше, ніж того вимагає справа.
45. Зазвичай я приходжу на роботу відпочивши, зі свіжими силами, в доброму настрої.
46. Іноді я ловлю себе на тому, що працюю з партнерами автоматично, без душі.
47. У справах зустрічаються настільки неприємні люди, що всупереч волі бажаєш їм чогось недоброго.
48. Після спілкування з неприємними  партнерами  в мене буває погіршення фізичного та психічного самопочуття.
49. На роботі я постійно відчуваю психічне та фізичне перевантаження.
50. Успіхи в роботі надихають мене.
51. Ситуація на роботі, в якій я опинився, здається безвихідною (майже безвихідною).
52. Я втратив спокій через роботу.
53. Впродовж останнього року траплялися скарги на мене з боку партнерів.
54. Мені вдається зберегти нерви тільки через те, що багато з того, що відбувається з партнерами, я не беру близько до серця.
55. Я часто з роботи приношу додому негативні емоції.
56. Я часто працюю через силу.
57. Раніше я був більш співчутливим та уважним до партнерів, ніж тепер.
58. У роботі з людьми керуюся принципом: не псуй нерви, бережи здоров'я.
59. Іноді я йду на роботу з важким відчуттям: як все набридло, нікого б не бачити й не чути.
60. Після напруженого робочого дня я відчуваю, що занедужав.
61. Контингент партнерів, з якими я працюю, дуже важкий.
62. Іноді мені здається, що результати моєї роботи не варті тих зусиль, які я витрачаю.
63. Якщо б мені поталанило з роботою, я був би набагато щасливішим.
64. Я у відчаї від того, що на роботі в мене серйозні проблеми.
65. Іноді я поводжуся зі своїми партнерами так, як би не хотів, щоб вони вчиняли зі мною.
66. Я засуджую партнерів, що розраховують на особливу поблажливість та увагу.
67. Зазвичай після робочого дня у мене не вистачає сил займатися домашніми справами.
68. Часто я підганяю час: швидше б закінчився робочий день.
69. Стан, прохання, потреби партнерів зазвичай мене щиро хвилюють.
70. Працюючи з людьми, я зазвичай ніби ставлю екран, що захищає мене від чужих страждань та негативних емоцій.
71. Робота з людьми (з партнерами) дуже розчарувала мене.
72. Щоб відновити сили, я часто вживаю ліки.
73. Як правило, мій робочий день проходить спокійно і легко.
74. Мої вимоги до виконуваної роботи вищі, ніж те, чого я досягаю через певні обставини.
75. Моя кар'єра склалася вдало.
76. Я дуже нервую з приводу того, що пов'язано з роботою.
77. Деяких із своїх постійних партнерів я не хотів би бачити й чути.
78. Я схвалюю колег, які повністю присвячують себе людям (партнерам), нехтуючи власними інтересами.
79. Моя втома на роботі зазвичай мало або взагалі не відображається на спілкуванні з домашніми і друзями.
80. За можливості, я віддаю партнерові менше уваги, але так, щоб він цього не помітив.
81. Мене часто підводять нерви в спілкуванні з людьми на роботі.
82. До всього (майже до всього), що відбувається на роботі, я втратив зацікавленість, живе почуття.
83. Робота з людьми погано вплинула на мене як на фахівця — зробила знервованим, злим, притупила емоції.
84. Робота з людьми вочевидь підриває моє здоров'я.
Обробка та інтерпретація результатів
Кожен варіант відповіді попередньо оцінений компетентними суддями тим чи іншим числом балів — зазначається в «ключі» поруч із номером судження в дужках. Це зроблено тому, що ознаки, які включені в симптом, мають різне значення для визначення його складності. Максимальну оцінку — 10 балів — отримала від суддів та ознака, яка є найбільш показовою для симптому.
Відповідно до «ключа» здійснюють такі підрахунки:
1) визначають суму балів окремо для кожного з 12 симптомів «вигорання»;
2) підраховують суму показників симптомів для кожної з 3-х фаз формування «вигорання»;
3) знаходять підсумковий показник синдрому «емоційного вигорання» — сума показників за всіма 12 симптомами.
У «ключі» поряд із номерами суджень у дужках вказаний бал, встановлений експертами, який показує «вагу» цієї ознаки симптому.

«Ключ»
Фаза «Напруження»
1.  Переживання психотравмуючих обставин:

 +1(2),+13(3), +25(2), -37(3), +49(10), +61(5), -73(5)
2.  Незадоволеність собою:
-2(3), +14(2), +26(2), -38(10), -50(5), +62(5), +74(3)
3.  «Загнаність у кут»:
+3(10), +15(5), +27(2), +39(2),+51(5), +63(1), -75(5)
4.  Тривога і депресія:
+4(2), +16(3), +28(5), +40(5), +52(10), +64(2), +76(3)
Фаза «Резистенція»
1.  Неадекватне вибіркове емоційне реагування: 

+5(5), -17(3), +29(10), +41(2), +53(2), +65(3), +77(5)
2.  Емоційно-моральна дезорієнтація:
+6(10), -18(3), +30(3), +42(5), +54(2), +66(2), -78(5)
3.  Розширення сфери економії емоцій:
+7(2), +19(10), -31(2), +43(5), +55(3), +67(3), -79(5)
4.  Редукція професійних обов'язків:
+8(5), +20(5), +32(2), -44(2), +56(3), +68(3), +80(10)
Фаза «Виснаження»
1.  Емоційний дефіцит:
+9(3), +21(2), +33(5), -45(5), +57(3), -69(10), +81(2)
2.  Емоційне відчуження:
+10(2), +22(3), -34(2), +46(3), +58(5), +70(5), +82(10)
3. Особистісне відчуження (деперсоналізація): 

+11(5), +23(3), +35(3), +47(5), +59(5), +71(2), +83(10)
4. Психосоматичні та психовегетативні порушення: 

+12(3), +24(2), +36(5), +48(3), +60(2), +72(10), +84(5)
Інтерпретація результатів
Запропонована методика дає детальну картину синдрому «емоційного вигоран​ня».
Насамперед, необхідно звернути увагу на окремі симптоми. Показник вираженості кожного симптому знаходиться в межах від 0 до 30 балів:
0-9 балів — симптом не сформований;
10-15 балів — симптом на стадії формування;
16 і більше балів — симптом сформований.
Симптоми з показниками 20 і більше балів е домінуючими у фазі або у всьому синдромі «емоційного вигорання».
Методика дає можливість побачити провідні симптоми «вигорання». Суттєвим є те, до якої фази формування «емоційного вигорання» належать домінуючі симп​томи і в якій фазі їх найбільша кількість.
Наступний крок в інтерпретації результатів — осмислення показників фаз роз​витку «вигорання»: «напруження», «резистенція» та «виснаження».
У кожній з них оцінка можлива в межах від 0 до 120 балів. Однак співстав​лення балів, отриманих для фаз, не є правомірним, тому що не свідчить про їхню відносну роль або внесок у синдром. Справа в тому, що вимірювані в них явища істотно різні — реакція на зовнішні і внутрішні фактори, прийоми психологічного захисту, стан нервової системи. За кількісними показниками можна твердити тіль​ки про те, наскільки кожна фаза сформувалася, яка фаза сформувалася більшою або меншою мірою.
•  36 і менше балів - фаза не сформована;
•  37-60 балів — фаза на стадії формування;
•  61 і більше балів — фаза сформована.
11. “Опитувальник організаційної культури” Р. Кука та Дж. Лаферті 
(адаптація за Ж.В.Серкіс) 

Опитувальник має декілька форм, які пристосовані для персоналу різного ієрархічного рівня. Дана форма опитувальника призначена для менеджерів.

ІНСТРУКЦІЯ: 

Кожна організація має власну культуру – цінності, правила і очікування щодо кожного члена колективу, яким він має відповідати і при цьому слідувати певній поведінці, щоб адаптуватися в цій організації. 

Наприклад, принципом однієї організації може бути “змагання”, і члени колективу відчувають, що вони повинні перевершити один одного. В інших організаціях головним принципом може бути “співробітництво”, і члени цього колективу відчувають, що їм слід працювати разом, як одній команді. 


Цей опитувальник являє собою перелік 120 стверджень, кожне з яких описує певний тип поведінки, який міг би очікуватися або неявно вимагатися від співробітників в організації. 

Прочитайте кожне ствердження і визначте ступінь, за яким описана поведінка, на Вашу думку, притаманна колегам Вашої організації.

В кожному стовпчику, де міститься ствердження, в правому нижньому кутку поставте ручкою чи олівцем вибраний Вами бал. 

Можливі відповіді:

1 – ні (зовсім не притаманна)

2 – притаманна в незначній мірі

3 – помірно (притаманна певній кількості членів колективу)

4 – в значній мірі (притаманна більшості членів колективу)

5 – в дуже значній мірі (притаманна майже кожному члену колективу)

(текст опитувальника на наступній сторінці)

В нашій організації прийнято...           ( 1 – ні;     2 – в незначній мірі;    3 – помірно;    4 – в значній мірі;    5 – в дуже значній мірі).      
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	 дізнаватися думки кожного перед тим як діяти
	виконувати накази, навіть якщо вони неправильні
	знати справу
	перекладати відповідальність на інших
	прикладати зусилля для власного зростання
	ретельно виконувати навіть прості завдання
	думати неординарно і незалежно

	робити те, що очікують інші
	улещувати тих, хто має владу і авторитет
	узгоджувати власні рішення з керівництвом 
	охоче виконувати накази 
	вважати якість більш важливою, ніж кількість
	протистояти пасивному прийняттю існуючого стану речей
	активно обговорювати ідеї
	бути чесною і цілісною особистістю


Методика містить дванадцять основних шкал-факторів, які визначають дванадцять типів культур. Ці шкали відображають модель організаційної культури, що базується на перехрещенні таких параметрів

1. Орієнтація організації на людей (особистість працівника, його очікування, потреби).

2. Орієнтація організації на завдання (виконання роботи, її зміст, цілі).

3. Орієнтація організації на задоволення потреб вищого рівня працівників (самореалізації, самоповаги, самовдосконалення).

4. Орієнтація організації на створення безпеки (фізичної, фінансової, соціальної).

5. Орієнтація на короткотермінові цілі (швидкий результат роботи без вагомих затрат і капіталовкладень, орієнтація на кількісні показники праці).

6. Орієнтація на довготермінові цілі (тривалі капіталовкладення, накопичення потенціалу, орієнтація на якісні показники праці).

В цій моделі окремі види організаційної культури представлені трьома основними групами. 

До першої групи відносяться організаційні культури, які являють собою субкультури “конструктивного стилю” (constructive styles). В нього входять такі культури як  гуманістична, орієнтована на допомогу культура (Humanistic-helpful culture); культура досягнення (Achievements culture); культура самореалізації (a Self-Actualizing culture) і культура взаємозв’язків (an Affiliative culture). Ці організаційні культури орієнтовані на особистість працівників організації, на задоволення потреб вищого рівня та на досягнення довготермінових цілей.

Друга група культур  включає такі організаційні культури, які відносяться до “оборонно-пасивного стилю” (defensive-passive style). Ці культури є менш ефективним і орієнтовані на створення фізичної, фінансової, соціальної безпеки і пристосування співробітників організації до внутрішнього і зовнішнього середовища, а також на досягнення короткотермінових цілей. В цю групу входять такі культури: культура схвалення (An Approval culture), традиційна культура (A Conventional culture), залежна культура (A Dependent culture) і культура ухилення (An Avoidance culture).
Третя група культур об’єднує такі організаційні культури, які являють собою “оборонно-агресивний стиль” (defensive-aggressive style). Дані культури орієнтовані на виконання завдань, а не на людей в організації, а також переслідують досягнення короткотермінових цілей та кількісного результату. Він об’єднує культуру опозиції (An Oppositional culture), культуру сили (A Power culture), конкурентну культуру (A Competitive culture) і культуру досконалості (A Perfectionistic culture). Ці культури орієнтовані на досягнення швидкого результату в кризових ситуаціях, але неефективні у досягненні довготривалих цілей, орієнтованих на процес діяльності.
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За кожною шкалою сумується кількість балів, проставлена респондентом. Сума балів відкладається на профілі шкал і будується графік домінування типів організаційної культури школи.

1. Гуманістична, орієнтована на допомогу культура (Humanistic-Helpful culture):
· Цінності: особистість людини, гуманізм.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: досягнення мети організації шляхом реалізації особистого і професійного потенціалу працівників.

· Норми: задоволення соціальних потреб, інтересів, життєвих планів працівників в організації.
· Мотиви: особистісне і професійне зростання та розвиток. 

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.
· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, які керуються принципом співучасті й орієнтовані на особистість людини, що працює в ній - учителя. Від членів колективу чекають, що вони будуть підтримувати один одного, будуть конструктивними і відкритими до впливів та співпраці один з одним, будуть приходити на допомогу один одному. 

· Вплив культури на діяльність організації: гуманістична культура веде до ефективного організаційного управління, забезпечує зростання кожного її члена та його активне залучення до процесу управління установою. 

2. Культура взаємозв’язків (An Affiliative culture):
· Цінності:  колегіальність, толерантність, рівність, партнерство.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: формування і розвиток команди. 

· Норми: задоволення соціальних потреб працівників в організації, зокрема всього колективу.

· Мотиви: взаємодопомога і підтримка. 

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.

· Модель поведінки: працівники орієнтовані на встановлення взаємозв’язків між членами організації. Великого значення надається конструктивним міжособистісним стосункам між учителями. Очікують, що члени такої організації є дружніми, відкритими і чутливими до задоволення інтересів і потреб власної робочої групи (нею може бути і неформальна група). Ця культура може збільшити, посилити організаційну діяльність, стимулюючи відкриту комунікацію, хорошу співпрацю і роботу людей в єдиній команді. 

· Вплив культури на діяльність організації: дана культура притаманна новоствореним організаціям, колективи яких тільки починають працювати разом. Також може бути домінантною у школах з новопризначеним керівником.

3. Культура схвалення  (An Approval culture):
· Цінності: безконфліктність.

· Цілі: адаптація до мінливого середовища.

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці та захисті (забезпечення роботою, відсутність хаосу та постійного хвилювання).

· Мотиви: свобода від страху (бажання бути як всі, прийнятими іншими).

· Співіснують в більшій чи меншій мірі як негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, так і позитивна (продуктивна) у поєднанні, переважно, із зовнішніми стимулами мотивації працівників. Домінанта негативної чи продуктивної стратегії залежить від організаційної ситуації.

· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, члени якої уникають конфліктів і міжособистісні стосунки є приємними, принаймні поверхнево. Члени колективу відчувають, що вони повинні погоджуватися з іншими, подобатися їм, завойовувати їхнє схвалення та любов. 

· Вплив культури на діяльність організації: хоч, можливо, цей вид робочої атмосфери на вигляд досить “м’який”, але він може зменшити організаційну ефективність, зводячи до мінімуму характерологічні і поведінкові відмінності між людьми й обмежити вираження ними власних ідей та думок.

4. Традиційна культура (A Conventional culture):

· Цінності:  традиції.  

· Цілі: збереження традицій, старих правил і принципів, які виправдали себе у минулому (але часто неактуальні у теперішньому і майбутньому).

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці і захисті (законності, моральності, економічній стабільності, рівноваги). 
· Мотиви: бажання порядку і стабільності.   

· Співіснують в більшій чи меншій мірі як негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, так і позитивна (продуктивна) у поєднанні, переважно, із зовнішніми стимулами мотивації працівників. Домінанта негативної чи продуктивної стратегії залежить від організаційної ситуації.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, які є консервативними, традиційними, з бюрократичною системою управління. Очікують, що члени колективу повинні підкорятися, слідувати правилам і справляти хороше враження. 

· Вплив культури на діяльність організації: занадто традиційна культура може вплинути на ефективність, придушуючи новації і заважаючи організації пристосовуватись до зовнішніх змін.

5. Залежна культура (A Dependent culture):
· Цінності: лояльність, виконавчість і дисциплінованість.

· Цілі: виживання.

· Норми: задоволення потреби працівників у фізичній і психічній безпеці та захисті .  
· Мотиви: забезпечення роботою.     

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, яким властива ієрархічна модель управління. Цим школам не притаманна активна, новаторська діяльність, скоріше пасивне очікування і спостереження за іншими. Керівник та його заступники мають свої ланки та рівень контролю. Ці організації не існують за принципом співучасті. Централізоване прийняття рішення в цих організаціях приводить до того, що їх члени виконують лише те, що їм сказали, і узгоджують усі рішення з керівництвом. 

· Вплив культури на діяльність організації: низькі результати діяльності такої організації пояснюються недостатньою особистою ініціативою співробітників, негнучкістю і невмінням самостійно приймати рішення. 

6. Культура ухилення (An Avoidance culture):
· Цінності: пасивність, відсутність  ризику.

· Цілі: забезпечення спокою і стабільності.

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці.

· Мотиви: уникнення відповідальності. 

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: ця культура характеризує шкільні організації, які не можуть винагороджувати за успіх, однак карають за помилки. Ця система негативної оцінки приводить до того, що працівники перекладають свої обов’язки і відповідальність на інших, щоб уникнути можливих звинувачень у помилках. Головним принципом, за яким діють в цій школі керівники є: “За помилки караємо, успіхи приймаємо як належне”. 

· Вплив культури на діяльність організації: виживання такого роду педагогічного колективу знаходиться під питанням, тому що його члени не бажають приймати рішення, робити вчинки, ризикувати. 

7. Культура опозиції (An Oppositional culture):
· Цінності: протистояння і неприйняття нових ідей.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, виявлення і боротьба з недоліками в роботі.

· Норми: досягнення цілей і  виконання завдання деструктивним шляхом (конфлікти, критика, неприйняття).

· Мотиви: отримання визнання і статусу.     

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: ця організаційна культура характерна для шкільних організацій, де домінує конфронтація і винагороджується негативізм. Працівники звикли тут усе критикувати, не пропонуючи альтернативи. Новації у цій організації сприймаються за принципом: “Це все було, не варто починати це знову”, “Все нове – це забуте старе, тому давайте працювати як працювали”. Працівники вважають себе професіоналами у своїй справі і тому втручання будь-кого (навіть керівництва) у власну діяльність  сприймається насторожено і є небажаним. Працівники отримують статус та вплив завдяки своїй критичності один до одного, до керівництва. В цій організації відкидають ідеї інших і намагаються приймати безпечні, але при цьому неефективні рішення.

· Вплив культури на діяльність організації: високо опозиційна культура може привести до деструктивних конфліктів, поганого розв’язання групових проблем та їх неефективного вирішення.

8. Культура сили (A Power culture):
· Цінності: влада.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, встановлення порядку, укріплення авторитету, будівництво кар’єри.

· Норми: орієнтація на виконання завдання засобами посиленого контролю.

· Мотиви: домінування                

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, які тримаються на владі, властивій її членам відповідно до посад. Посада підноситься, людські стосунки нівелюються. Працівники вважають, що вони будуть винагородженні, виконуючи вимоги керівництва, відповідаючи один за одного й контролюючи один одного. Члени організації дотримуються субординації (знають своє місце), без обговорень виконують накази керівництва. Ініціатива відсутня. Присутній тиск “зверху”.

· Вплив культури на діяльність організації: Такі організації менш ефективні, ніж вважають її члени. Працівники опираються такому виду управління і контролю, приховують інформацію, знижують свій внесок до мінімально прийнятого рівня. 

9. Конкурентна культура (A Competitive culture):
· Цінності: конкуренція, змагання.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, бажання перемагати і ніколи не програвати.
· Норми: орієнтація організації на завдання і результат.
· Мотиви:  бажання бути визнаним, кращим за інших.           

·  Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: в цій культурі цінується перемога. Працівники винагороджуються за досягнення кращих результатів, ніж інші. Люди в такій організації працюють у рамках “виграв-програв” і вважають, що вони повинні працювати проти, а не зі своїми колегами, рівними за становищем, щоб бути поміченим. 

· Вплив культури на діяльність організації: занадто конкуруюча культура може стримувати ефективність, зменшуючи співробітництво, впроваджуючи нереалістичні стандарти діяльності (або занадто високі, або занадто низькі).

10. Культура досконалості (A Perfectionistic culture):
· Цінності: робота, досконалість, 

· Цілі: сформувати позитивний імідж, приємне враження, орієнтація на короткотермінові цілі.

· Норми: орієнтація організації на бездоганне виконання завдання, на результат.
· Мотиви:  особисті досягнення, престиж.

· Домінує здебільшого позитивна (продуктивна) стратегія мотивації (іноді проявляється негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації), що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, в яких неперевершеність, досконалість, наполегливість і важка праця цінуються. Працівники відчувають, що вони повинні уникати усіх помилок, слідкувати за всім, працюючи понаднормово, щоб досягти поставлених цілей і визначених завдань. 

· Вплив культури на діяльність організації: певною мірою така орієнтація може бути корисною, однак надмірне зосередження на досконалості, може спричинити те, що працівники втратять бачення цілей, розгубляться в деталях, у них почнуть розвиватися симптоми напруження, професійного стресу та емоційного вигорання. 

11. Культура досягнення  (An Achievement culture):
· Цінності:  компетентність, майстерність, новації.     

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: досягнення високих стандартів якості надання освітніх послуг.

· Норми: задоволення потреб працівників та організації.

· Мотиви:   професійне самовираження, досягнення високого рівня професіоналізму.            

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.

· Модель поведінки: характеризує організації, які добре виконують загальну справу і при цьому цінують працівників, які ставлять і досягають своїх власних цілей. Члени таких організацій ставлять складні, але реалістичні завдання, виробляють плани досягнення цих цілей, виконують їх з ентузіазмом, при цьому враховуються інтереси всіх співробітників. 

· Вплив культури на діяльність організації: такі організації є ефективними, проблеми вирішуються адекватно та по мірі їх надходження, клієнти добре обслуговуються, усі працівники, а також сама організація, мають здорову орієнтацію.

12. Культура самореалізації  (A Self-Actualizing culture):
· Цінності: творчість, активність, ініціативність, оригінальність.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: самореалізація працівників, особисте і професійне зростання.

· Норми: задоволення потреб працівників у реалізації потенційних можливостей.

· Мотиви:  самовираження у створенні нового.      

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.
· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, що цінують творчість, ставлять якість вище кількості, а також надають перевагу як загальному вирішенню завдань, так й індивідуальному росту співробітників. Працівники такої організації заохочуються отримувати задоволення від своєї роботи, розвивати себе, займатися новими й цікавими видами діяльності і прагнути до самоактуалізації. 

· Вплив культури на діяльність організації: такі організації складають деякі труднощі в розумінні й контролі, тому що процес творчості  важко проконтролювати. Ці школи мають тенденцію до новацій, пропонують продукцію високої якості, приваблюють і розвивають службовців із надзвичайними здібностями.

12. Опросник диагностики личностного симптомокомплекса ответственности (ОДЛСО)
(Кочарян И.А.)

Инструкция: отвечаем на утверждения «да» или «нет». 

1 Я всегда качественно выполняю свою работу.

2 Я всегда упорно иду к своей цели.

3 Испытываю чувство вины перед родителями, если совершаю неверные поступки.

4 Никогда не подвожу свою семью.

5 Обычно, мое поведение соответствует принятым в обществе нормам и правилам.

6 Мои представления о семье сходны с родительскими.

7 Обычно, я поступаю так, как мне советуют.

8 Главное для меня в работе – это качественно ее выполнить.

9 Я всегда помогаю своему коллективу (группе).

10 Я часто фиксирую внимание на трудностях в работе (учебе).

11 Я всегда выполняю обещания при любых условиях.

12 Я всегда довожу дело до логического завершения.

13 Я всегда выполняю порученное мне задание.

14 Очень расстраиваюсь, если результат моей работы не удовлетворяет значимых для меня людей.

15 Обычно, я не совершаю те поступки, которые могут вызвать осуждение родителей.

16 Я придерживаюсь консервативной позиции в семейных отношениях.

17 Меня можно назвать правильным человеком.

18 Мое поведение спонтанно и зависит от моих желаний.

19 Я следую советам своих близких.

20 Все хорошее, что есть во мне, благодаря воспитанию, которое мне дали родители.

21 Я не обращаю внимания на сложности, которые встречаются.

22 Если с моим мнением не считаются мои близкие, меня это очень злит и огорчает.

23 Я довожу дело до конца, даже если оно мне не выгодно.

24 Обычно, я не начинаю новую работу, пока не завершу старую.

25 Я всегда выполняю ответственное поручение, но при этом испытываю негативные эмоции.

26 На работе, в учебе я придерживаюсь существующих норм и традиций и не стремлюсь их изменить.

27 Мнение значимых для меня людей, обычно, является определяющим.

28 Меня волнует несправедливость в окружающем мире, которую я не могу изменить.

29 Я потакаю своим слабостям.

30 Для меня потребности семьи важнее моих личных.

31 Мне нравится, когда мне подчиняются.

32 Я стремлюсь к достижению успеха ради своей семьи.

33 Боюсь, что порученное мне дело не выполню.

34 Для меня важно ощущать признание родителей и руководства на работе, в учебе.

35 В ситуации, когда надо сделать выбор, я поступаю так, как советует начальник.

36 В отношении своего здоровья я полностью полагаюсь на других.

37 Если я заболеваю, то применяю все меры, чтобы скорее выздороветь.

38 У меня нет каких-либо конкретных принципов или правил, которыми я руководствуюсь в жизни.

39 Считаю, что я много сделал для своих друзей.

40 Я всегда помогаю своим друзьям, даже если для меня это сложно.

41 Я скептически отношусь к мнению других.

42 Если меня или моих близких оскорбят, я обязательно накажу обидчика.

43 Я считаю, что имеет смысл доводить начатое до конца, только тогда когда, это приносит пользу окружающим.

44 Обычно, в вопросах, касающихся моего здоровья, я советуюсь с родителями.

45 Отношения с людьми я строю так, как это делают другие.

46 Я очень переживаю, если совершаю поступок, который можно назвать неправильным.

47 Я всегда завершаю начатое мною дело.

48 В трудных ситуациях я не нуждаюсь в поддержке окружающих.

49 Мои интересы часто совпадают с интересами коллектива, в котором я работаю.

50 Я всегда ответственно выполняю данное мне моей семьей задание.

51 Мнение других людей обо мне меня не волнует.

52 Обычно, я соблюдаю установленные в учебе правила.

53 Я боюсь, что проделанная мною работа может быть бесполезна.

54 Мои поступки соответствуют принятым в обществе нормам и являются правильными.

55 Я предпочитаю на прием к врачу ходить в сопровождении кого-нибудь из близких мне людей.

56 Обычно, я очень насторожено отношусь к новым знакомым.

57 Я всегда делаю только то, что мне искренне хочется.

58 К трудностям в работе я отношусь спокойно и пытаюсь с ними самостоятельно справиться.

59 Я считаю, что моим близким нужна моя помощь.

60 Если моя семья о чем-либо меня просит, я не отказываю.

61 Не люблю задумываться о своих поступках.

62 Охотно даю обещания и всегда их выполняю.

63 Я выполняю обещанное при любых обстоятельствах.

64 Я осознаю, что мои родители накладывают на меня определенные ожидания и стараюсь их реализовать.

65 Обычно, я не задумываюсь о конечном результате своих действий.

66 Мое поведение зависит не от моих собственных побуждений, а от внешней необходимости, долга.

67 Все решения я принимаю обдуманно и пытаюсь четко спрогнозировать свою деятельность.

КЛЮЧ

1 шкала «Принципиальность» как тип

ответственности

Вопросы: 1, 2, 11, 12, 21, 22, 31, 32,

41, 42, 51, 61.

2 шкала «Самоутверждение» как тип

ответственности

Вопросы: 3, 4, 13, 14, 23, 24, 33, 43,

52, 53, 62, 63.

3 шкала «Нормативность» как тип

ответственности

Вопросы: 5, 6, 7, 15, 16, 17, 25, 26, 27,

34, 35, 36, 44, 45, 46, 54, 55, 56, 64, 65, 66.

4 шкала «Этичность» как тип

ответственности

Вопросы: 8, 18, 28, 37, 38, 47, 48, 57,

58, 67.

5 шкала «Самопожертвование» как тип ответственности Вопросы: 9, 10, 19, 20, 29, 30, 39, 40, 49, 50, 59, 60.

В данном исследовании проверялась надежность частей теста, а именно рассчитывается корреляция между четными и нечетными заданиями теста. Коэффициенты корреляции для каждой шкалы теста значимы: «принципиальность» – 0,422 (р≤0,01), «самоутверждение» - 0,483 (р≤0,01); «нормативность» - 0,471 (р≤0,01); «этичность» - 0,344 (р≤0,01) и «самопожертвование» - 0,342 (р≤0,01). Таким образом, данная методика является надежной, результаты, полученные с ее помощью, будут такими же и при повторном тестировании. Конкурентная или диагностическая валидность оценивалась по корреляции результатов разработанной методики с результатами других тестов, валидность которых относительно измеряемого параметра установлена. В данном исследовании результаты разработанной методики сравнивались с результатами проведенного на втором этапе исследования. Второй этап исследования был направлен на выявление людей с различными типами ответственности на основе проведенных методики УСК, опросника Кеттелла, опросника «компоненты ответственности» и теста восьми влечений Л. Сонди.

Конкурентная валидность шкал составляет: «принципиальность» - 0,205 (р≤0,05); «самоутверждение» - 0,213 (р≤0,05); «нормативность» - 0,198 (р≤0,05); «этичность» - 0,254 (р≤0,05) и «самопожертвование» - 0,411 (р≤0,01). Таким образом, методика диагностики личностногосимптомокомплекса ответственности является валидной. Следующим этапом конструирования диагностической методики является стандартизация. Объем выборки для стандартизации методики составил 315 человек. Стандартные нормы разрабатывались для каждой шкалы теста. Для стандартизации методики используются стандартные показатели z-шкалы, которые удовлетворяют большинству требований, предъявляемых к психологическому измерению. Данные показатели выражают отличие индивидуального результата испытуемого от среднего в единицах стандартного отклонения соответствующего распределения. Для вычисления z-показателя находят разность между первичной оценкой и средним для нормативной группы и делят ее на стандартное отклонение нормативной группы[8].

Показатели стандартного отклонения рассчитываются для каждой шкалы опросника:

1 SD =2,24; 2 SD =3,29; 3 SD =4,78; 4 SD =1,16; 5 SD =2,05.

Стандартные показатели рассчитываются для каждого утверждения в рамках конкретной шкалы. Перевод сырого балла в стэны осуществляется по формуле: у SD zm, где y – стандартный балл по шкале стэнов; SD – стандартное отклонение; z – стандартные показатели; m – центр шкалы стэнов. Полученные результаты приведены в таблице 2.

Средний уровень выраженности

признака соответствует интервалу на шкале

стэнов от 3.5 до 7,5. Интервал от 0 до 3,5 –

низкая выраженность данного признака,

интервал от 7,5 до 10 – высокая

выраженность данного признака.

Таблица 2

Конверсионная матрица методики «ОДОСВ»

Стены                         1        2         3      4      5     6       7        8     9        1 0

Принципиальность 0-2        3         4      5      6     7       8       9    10     11-12

Самоутверждение   0-3       4         5      6      7     8       9      10   11        12

Нормативность         0-7      8         9    10     11    12   13     14    15      16-21

Этичность -                0         1        2       3      4     5      6      7-8    9-10

Самопожертвование 0-1      2       3      4       5     6       7      8 9-  10     11-12

Характеристика

«принципиальной» личности. Такие люди считают, что большинство важных событий в

жизни было результатом их собственных действий, что они могут ими управлять, и, следовательно, чувствуют свою собственную ответственность за эти события и за то, как

складывается их жизнь в целом. Такая личность как бы сама для себя является законом. Личность, несущая в себе подобный тип ответственности, ответственна, потому что так нужно, правильно по её собственным принципам. При этом данная личность становится как бы заложником собственных убеждений, так как таковые нередко могут расходиться с моральными нормами и логикой здравого смысла. Люди с данным типом ответственности педантичны, принципиальны, склонны к накоплению негативных эмоций с последующей разрядкой в виде приступов ярости. Склонны к правдоискательству. Нечувствительны к мнению о себе, не склонны к рефлексии, спонтанны в проявлении чувств. Склонность к самопожертвованию у принципиальной личности может проявляться в стоическом образе жизни, такой человек отрекается от реализации своих потребностей, живет идеей, объясняя это заботой о детях, родителях, человечестве в целом и т.д.

Характеристика

«самоутверждающейся» личности. Такие люди также как и «принципиальные» считают, что большинство важных событий в жизни было результатом их собственных действий. Данная личность стремится уйти от конфронтации с окружением, избегать избыточной ответственности и принятия сложных решений. Такие люди нуждаются в признании, испытывают потребность в самоутверждении. Они не любят проявлять инициативу, брать на себя ответственность, однако, порой, вынуждены взваливать на себя ответственность, выполнять обязательства, т.к. этот путь освободит от чувства вины и непринятости. Человек с подобным типом ответственности не свободен, так как корнем его поведения является потребность быть принятым родителями, а в последствии он ищет признания и окружающими. Он ответственен для других, а не перед собой. Слабый самоконтроль и внутренняя напряженность подобных личностей приводят к тому, что их ответственность может сопровождаться недисциплинированностью и несоблюдением правил.

Характеристика «нормативной»

личности. Люди с данным типом ответственности тревожны, склонны к самоанализу, пессимистичны. В основе структуры личности данной группы людей находится избыточно выраженное «Супер- Эго», доминирующее над другими личностными подструктурами. Поэтому они испытывают страх переступить через интроецированные запреты. Для них

характерно стремление к поддержке установленных понятий, норм, принципов, традиций, сомнение в новых идеях, отрицание необходимости перемен. «Нормативная» личность по жизни склонна занимать пассивно-страдательную позицию, нуждается во внимании. Подобное стремление может выражаться, прежде всего, в завоевании общественного положения или должности, открывающих доступ к широкой аудитории. «Нормативная» ответственность – это соблюдение некоторых имплицитных паттернов и правил поведения, которые зачастую совпадают с социальными нормами, что может трактоваться как социально ответственное поведение.

Характеристика «этичной»

личности. Человек, обладающий высоким уровнем выраженности «Этичности» как

формы ответственности является высоко моральным. Такой человек ответственен

всегда, к выполнению любой деятельности он подходит ответственно. Осознает

значимость своих поступков не только для себя, но и для других людей. Такой человек

ответственен не в ущерб своим интересам, а потому, что ему искренне хочется это делать. Его деятельность контролируется только его желаниями, соответствующими его

представлениям об этики и морали. 

Характеристика

«самопожертвующей» личности.

Поскольку «самопожертвующий» стремится доказать свою надежность и не хочет, чтобы

его контролировали, он становится очень исполнительным и взваливает на себя массу

работы. Склонен втягиваться в ситуации, в которых должен кем-то заниматься, кого-то

опекать, кому-то помогать. Например, контролировать одежду, внешность, опрятность своих детей и супруга, выступает посредником между двумя лицами, исполняя роль буфера в ссорах. При этом он не осознает, что, делая все для других, заставляет их чувствовать, что без него им не обойтись. Иногда специально заботится, чтобы другие члены семьи и друзья убедились, что смогут без него обойтись.

Пока «самопожертвующий» помогает другим, он уверен, что ему нечего стыдиться, но очень часто потом испытывает унижение оттого, что его использовали. Он почти всегда считает, что его услуги не оценены по достоинству. При этом, когда «самопожертвующий» хочет сделать все для других, он на самом деле стремится создать

себе как можно больше ограничений и обязанностей. Амбиции «самопожертвующего» реализуются в достижениях других - супруга, детей, начальника на работе, друзей и т.д. При этом свою роль в подобных успеха считает скромной и мало значимой.

13. «Мотивация к карьере» А. Ноэ, Д. Баххубер (адаптация Е.А. Могилевкина)
     Инструкция: Оцените, пожалуйста, в какой степени вы согласны с приведенными высказываниями, используя шкалу от 1 до 5, где «1» означает «в очень малой степени» или «очень редко», а «5» – «в очень большой степени» или «очень часто».
   1. У вас есть конкретная цель карьеры?

   2. Вы планируете свою карьеру?

   3. Вы осознаете свои сильные и слабые профессиональные качества?

   4. Вас интересует мнение значимых для вас коллег?

   5. Вы меняете или пересматриваете цели своей карьеры на основании новой информации относительно вас или вашей ситуации?

   6. Вы стремитесь к выполнению такой работы, которая направлена на достижение цели вашей карьеры?

   7. Вы часто работаете сверхурочно?

   8. Вы часто думаете о своей работе в свободное время?

   9. Для вас важны ваше должностное положение, статус?

   10. Вы повышаете свою профессиональную квалификацию на специализированных курсах?

   11. Вы в курсе состояния дел вашей организации в целом?

   12. Вы непосредственно участвуете в определении основных направлений вашей работы?

   13. Вы посвящены в стратегические планы руководства вашей организации?

   14. Вы поощряете сами себя по окончании конкретного рабочего задания?

   15. Вы ставите перед собой сложные, но достижимые цели в своей работе,       непосредственно связанной с карьерой?

   16. Вы беретесь за выполнение заданий, по которым у вас отсутствует или не хватает информации?

   17. Вы ищете возможности к взаимодействию с влиятельными лицами вашей организации?

  18. Вы помогаете вашим коллегам по работе?

  19. Вы устанавливаете дружеские взаимоотношения с коллегами из других подразделений вашей организации?

  20. Вы можете выполнить свою работу в отсутствие вашего непосредственного руководителя?

     Обработка, нормы и интерпретация результатов

     1. Алгебраическая сумма баллов по высказываниям с 1 по 6 определяет уровень развития такого аспекта мотивации к карьере, как карьерная интуиция. Значения показателей по данному аспекту для специалистов и руководителей различных уровней управления приведены в табл. 8.

                                                              Таблица 8

                     Степень развития карьерной интуиции

           Типы             
 Низкая         Средняя        Высокая

  Руководитель высшего     До 24 баллов   24–27 баллов   28–30 баллов

  управленческого уровня

  Руководитель среднего    До 20 баллов   20–26 баллов   27–30 баллов

  управленческого уровня

  Специалист               
До 17 баллов   17–24 балла    25–30 баллов

     Высокая степень развития карьерной интуиции характерна для работников, реально оценивающих свои карьерные перспективы, опирающихся если и не на осознанное, то на интуитивное понимание своих сильных и слабых сторон в отношении профессионального и должностного продвижения. Такие работники умело модифицируют свои карьерные цели и активно действуют в достижении этих целей. Низкий уровень развития карьерной интуиции характерен для работников, недостаточно эффективно использующих свои личностные ресурсы для продвижения по службе. Такие работники могут иметь неадекватные (или заниженные, или завышенные) карьерные ожидания. Они не очень охотно схватывают и усваивают новые методы работы. 

2. Алгебраическая сумма баллов по высказываниям с 7 по 13 определяет уровень развития такого аспекта мотивации к карьере, как карьерная причастность. Значения показателей по данному аспекту для специалистов и руководителей различных уровней управления приведены в табл. 9:

                                                           Таблица 9

                   Степень развития карьерной причастности

               Типы             

Низкая         Средняя        Высокая

  Руководитель высшего       До 29 баллов   
29–32 балла    33–35 баллов

  управленческого уровня

  Руководитель среднего      До 23 баллов   23–30 баллов   31–35 баллов

  управленческого уровня

  Специалист                 
До 21 балла    21–29 баллов   30–35 баллов

      Высокий уровень развития карьерной причастности свойственен для сотрудников, готовых работать с максимальной отдачей ради достижения прежде всего целей организации и способных достаточно длительный период времени работать сверхурочно и безвозмездно. Такие работники согласны принять на себя любое бремя организации, которое она вынуждена нести в осложненных обстоятельствах.       Низкий уровень развития карьерной причастности свойственен для работников, реализующих в карьере прежде всего личные цели, недостаточно учитывающих интересы организации. Такие сотрудники не склонны «выкладываться» на работе, предпочитая направлять свою

активность в другие сферы жизни.

      3. Алгебраическая сумма баллов по высказываниям с 14 по 20 определяет уровень развития такого аспекта мотивации к карьере, как карьерная устойчивость. Значения показателей по данному аспекту для специалистов и руководителей различных уровней управления приведены в табл. 10.

                                                                 Таблица 10

                     Степень развития карьерной устойчивости

                                   

Низкая        Средняя        Высокая

  Руководитель высшего          До 25 баллов   25–30 баллов   31–35 баллов

  управленческого уровня

  Руководитель среднего         До 23 баллов   23–30 баллов   31–35 баллов

  управленческого уровня

  Специалист                    

До 22 баллов   22–29 баллов   30–35 баллов

     Работники с высокой карьерной устойчивостью легко адаптируются к меняющимся обстоятельствам и способны эффективно справляться с трудностями и проблемами, возникающими в ходе осуществления их профессиональной деятельности. Они отличаются настойчивостью в преодолении разного рода препятствий и служебных проблем на пути профессионального роста.

     Для работников с низкой карьерной устойчивостью представляет определенную сложность сохранение высокого качества исполнения работы в ситуациях давления фактора времени, нехватки материально- технических ресурсов, отсутствия информации от коллег и вышестоящего руководства. Они менее склонны проявлять инициативу, недостаточно настойчивы в разрешении проблем, тормозящих их профессиональный и

должностной рост.

14. Методика «Организационные якоря карьеры» (В.И. Доминяк)
Оцените, пожалуйста, с Вашей точки зрения, истинность следующих высказываний относительно организации, в которой Вы работаете в настоящий момент. 1 – совершенно не согласен, 10 –полностью согласен.

Организация дает возможность сотрудникам: 

1. Строить свою карьеру в пределах конкретной профессиональной сферы 

2. Осуществлять наблюдение и контроль над другими людьми 

3. Делать все по-своему и не быть стесненными правилами организации 

4. Иметь постоянное место работы с гарантированным 

окладом и социальной защищенностью 

5. Употреблять свое умение общаться на пользу людям, помогать другим 

6. Работать над проблемами, почти неразрешимыми которые представляются 

7. Вести такой образ жизни, чтобы интересы семьи и карьеры были уравновешены 

8. Создавать и строить нечто, что будет всецело их произведением или идеей 

9. Посвятить всю жизнь избранной профессии 

10. Занять высокую руководящую должность 

11. В своей работе не быть связанными с режимом или другими организационными ограничениями 

12. Оставаться на одном месте жительства, не переезжая в связи со служебными перемещениями 

13. Употребить свои умения и способности на то, чтобы сделать мир лучше 

14. Соревноваться с другими и побеждать 

15. Строить карьеру, которая позволяет не изменять своему образу жизни 

16. Ощущать себя самостоятельным предпринимателем 

17. Занимать руководящие должности исключительно в сфере своей профессиональной компетенции 

18. Руководить работой других и интегрировать их деятельность 

19. Использовать свои умения и талант для служения важной цели 

20. Быть вовлеченными в решение трудных проблем или в ситуацию соревнования 

21. Вести жизнь, которая нравится 

22. Накопить багаж, который даст возможность начать и построить свое собственное дело 

23. Обеспечивает сотрудникам стабильность на длительный период времени 

24. Предоставляет сотрудникам максимум свободы и автономии в выборе характера занятий, времени выполнения и т.д. 

25. Предполагает отсутствие командировок 

Ключ к опроснику «Организационные якоря карьеры» 

Карьерная ориентация 

вопросов вопросов 

Профессиональная компетентность 1, 9, 17 3 

Менеджмент 2, 10, 18 3 

Автономия 3, 11, 24 3 

Стабильность 

работы 4, 23 2 

места жительства 12, 25 2 

Служение 5, 13, 19 3 

Вызов 6, 14, 20 3 

Интеграция стилей жизни 7, 15, 21 3 

Предпринимательство 8, 16, 22

