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1. пОЯСНИТЕЛЬНАЯ  ЗАПИСКА
Тест предназначен для студентов 3 курса. 
Вопросы подобраны таким образом, чтобы можно было проверить подготовку студентов по усвоению соответствующих знаний и умений  изученной дисциплины. 
Предлагается пакет тестовых заданий по оценке качества подготовки студентов. Пакет содержит  проверочные тесты, с помощью которых преподаватель может проверить качество усвоения пройденного материала: 

· часть А – 30 заданий с кратким ответом – проверка теоретических знаний (задания закрытого типа); 

· часть B – комплексный практический тест с 10-ю заданиями открытого типа;

· часть C – комплексный практический тест с 3-мя заданиями открытого развернутого типа. 
С целью проверки знаний и умений  изученной дисциплины  каждый студент получает следующий пакет:

Часть А (проверка теоретических знаний) - информационный тест, включающий в себя 20 заданий.  

Часть А тестового задания включает в себя:

· выбор правильного ответа;

· множественный выбор; 

· установление соответствия;

· установление правильной последовательности;

· закончить предложение. 

За каждый правильный ответ – 2 балла.

Максимальное количество баллов – 40.

Часть B (проверка практических знаний и умений) - комплексный практический тест, включающий в себя 8 заданий открытого типа со свободным ответом.

За каждый правильный ответ – 5 баллов.

Максимальное количество баллов – 30.

Часть C (проверка практических знаний и умений) - комплексный практический тест (письменное задание), включающий в себя 2 задания повышенного уровня сложности открытого типа с развернутым ответом.

За каждый правильный ответ – 5 баллов.

Максимальное количество баллов – 10.

2. Знания, умения по окончанию изучения дисциплины

В результате освоения дисциплины обучающийся должен уметь:

- организовывать деловое общение с различными категориями работников;

- оценивать  эффективность управленческих решений;

- участвовать в организации собеседований с  персоналом;

- проводить инструктаж сотрудников;

В результате освоения дисциплины обучающийся должен знать:
- понятие и принципы управления персоналом в организациях различных форм собственности, основы организации работы малых коллективов;

 - функции, виды и психологию менеджмента;

 - законодательные и нормативные акты, регламентирующие трудовые правоотношения;

 - формы и методы инструктирования  и обучения сотрудников;

 -организационное обеспечение документирования управления персоналом и трудовой         деятельности работников;

 - особенности менеджмента в области обеспечения информационной безопасности.  
3. Тестовые задания
Часть А
1. Неформальная организация формируется на основе:


1. списка членов группы


2. общности взглядов и личных симпатий


3. указаний на обязанности


4. членских взносов
2. Фаза расцвета организации характеризуется:


1. кратковременной прибылью и ускоренным ростом


2. ростом по различным направлениям


3. сохранением достигнутых результатов


4. переходом в ОАО.
3. Характеристикой неформальной организации является:


1. ресурсы


2. зависимость от внешней среды


3. наличие руководителя
          4. неформальные лидеры

4.  Функциями  менеджмента являются (возможно несколько вариантов ответов):


1. организация


2. предвидение 


3. планирование

          4. дисциплина
          5. мотивация

          6. разделение труда

5. Разделение труда по товарно-отраслевому признаку связано:


1. со специализацией работников по виду деятельности


2. со специализацией и ограничением выполнения   конкретных трудовых операций и процедур

3. с координированием работы группы в целом


4. с функциональными обязанностями
6. Разработка и внедрение прогрессивных технологий - это направление:


1. общего руководства


2. технологического руководства


3. оперативного управления


4. управленческого персонала
7. Вертикальное разделение труда – это:


1. разделение всей работы на компоненты


2. объединение всей работы в единое целое


3. координирование работы группы для достижения общей цели


4. образование подразделений
8. Организации, имеющие несколько взаимосвязанных целей называются:


1. простыми


2. целевыми

          3. взаимосвязанными


4. сложными

9. Горизонтальное разделение труда – это:


1. разделение всей работы на составляющие компоненты


2. координирование работы группы


3. объединение всей работы в единое целое


4. создание уровней управления
10. Обязательным требованием формальной организации является наличие ( возможно несколько вариантов ответов):


1. по крайней мере, двух людей


2.  личных симпатий


3. дружеских отношений


4. целей
          5.  руководителя

11. Суть управленческой деятельности заключается в умении:


1. достигать поставленных перед организацией целей


2.  общаться с подчиненными


3. достигать личных целей


4. отдавать приказы
12. Цели должны быть (возможно несколько вариантов ответов):


1. неконкретными


2. достижимыми


3. неизмеримыми


4. реальными
          5. ориентированными во времени

13. Черта сильного руководителя – это:


1. фамильярность с подчиненными


2. умение хорошо распределять своё время


3. готовность к любому компромиссу


4. умение перекладывать ответственность на других
14. Специализация работников по виду деятельности – это разделение труда по:


1. товарно- отраслевому признаку

2. квалификационному признаку


3. функциональному признаку

4.  специализированному признаку
15. К слабым подчиненным руководитель применяет:


1. демократические методы руководства


2. либеральные методы руководства
          3. коллегиальные методы руководства


4. автократические методы руководства
16. Характеристикой неформальной организации является:


1. ресурсы


2. зависимость от внешней среды


3. неформальные лидеры


4. цели и задачи
17. Решение, принимаемое при помощи интуиции – это:

1. выбор, желательный с точки зрения конечного эффекта


2. выбор, сделанный на основе ощущения того, что он правилен


3. выбор, обусловленный знаниями или опытом

4. выбор, основанный на аналитическом процессе
18. Формулирование набора альтернативных решений проблемы – это:


1. оценка альтернативы


2. определение альтернатив


3. выбор альтернативы


4. реализация альтернативы
19. Данные, касающиеся только конкретной проблемы, называются:


1. релевантной информацией


2. общей информацией


3. неуместной информацией


4. специальной информацией
20. Канал распространения слухов является каналом:


1. вертикальных коммуникаций


2. горизонтальных коммуникаций


3. неформальных коммуникаций


4. смешанных коммуникаций
21. Семантическими расхождениями называются:


1. то, что искажает смысл сообщения вследствие языковых различий


2. несовпадение слов и выражения лица


3. несовпадение способов использование слов и их значений


4. несовпадение вербальных и невербальных символов
22. Выбор, который должен сделать руководитель, чтобы выполнить обязанности, обусловленные занимаемой им должностью называется:

1. компромиссом


2. интуитивным решением

          3. рациональным решением


4.  организационным решением

23. Если к человеку предъявляются противоречивые требования, то это:


1. межличностный конфликт


2. конфликт между личностью и группой


3. внутриличностный конфликт


4. межгрупповой конфликт 
24. Первичными являются потребности (возможно несколько вариантов ответов):


1. безопасности и защищенности


2. социальные

          3. в воздухе


4. самовырвжения


5. в пище
25. На силе личных качеств и способностей лидера основывается:


1. законная власть


2. экспертная власть


3. власть, основанная на вознаграждении


4. власть, основанная на принуждении
          5. эталонная власть                         

26. Коммуникация – это:


1. стимулирование себя и других на какое-либо действие


2. обмен информацией между людьми


3. процесс принятия решения


4. процесс соизмерения фактически достигнутых результатов с запланированными
27. Решение, обоснованное с помощью объективного аналитического процесса и не зависящее от прошлого опята, называется:


1. решением, принимаемым с помощью суждений


2. компромиссом


3. рациональным


4. организационным
28. Авторитарный стиль руководства характеризуется:

1. централизацией и концентрацией власти в руках руководителя


2. повышением активности и инициативы среди работников

3. попустительством со стороны руководителя

4. совместной работой руководителя с подчиненными
29. Экспертная власть характеризуется тем, что:

1. влияющий является примером для исполнителя


2. влияющий имеет возможность помешать удовлетворению потребности путем наказания


3. влияющий обладает специальными знаниями


4. влияющий вознаграждает исполнителя
30. Недостатком власти, основанной на принуждении, является:


1. возникновение скованности, страха, отчуждения


2. ограничения в возможности выдачи вознаграждений 


3. медленное воздействие


4. наличие специальных знаний
Часть B
1. Вид деятельности по руководству людьми – это:

2.Конечное состояние или желаемый результат – это:

3.Планирвоание, организация, мотивация и контроль – это процесс …

4.Процесс правового воздействия, осуществляемый руководителем на основе власти -это:

5.Какая функция управления пропущена на рисунке?




6.Какая внутренняя переменная отсутствует в схеме?

[image: image1.jpg]



7.Процесс побуждения себя или других к деятельности – это:

8.Какой элемент коммуникационного процесса пропущен в схеме?



9.Какие потребности заложены в основание пирамиду потребностей Маслоу снизу вверх?






Часть C
1.В кабинете начальника цеха П.Р. Сергеева шло оперативное совещание. Все было как обычно. За большим столом в мягком кресле сидел начальник цеха за другим, еще более длинным столом сидели руководители отделов, служб, старшие мастера, мастера. С правой стороны сидели заместители начальника цеха.

Этот понедельник, день оперативки, не предвещал каких-либо изменений в ритме работы коллектива. За прошедшую неделю намеченное задание выполнено на 101%, нарушение технологических процессов не было, поставка материалов велась по плану. Другие службы тоже не подвели. Однако видно было, что П.Р. Сергеев чем-то недоволен. Это чувствовали все присутствующие на совещании сотрудники. А причина оказывается в следующем.

В пятницу начальник цеха подошел к старшему мастеру Н.Ш. Романову в конце смены и предложил ему организовать работу в субботу, а возможно, и воскресенье, т.к. из смежного цеха должна поступить на обработку деталь, выражаясь словами начальника цеха, «очень аварийная». Конкретно времени поступления детали начальник цеха сказать не мог, т.к. в смежном цехе указанная деталь обрабатывалась в начальной стадии. Предположительное время поступления детали в цех – 15 часов, в субботу.

В понедельник, перед оперативным совещанием, П.Р. Сергееву позвонил начальник смежного цеха и сказал, что он (Сергеев) подвел его, не выполнив его просьбу. На оперативном совещании П.Р. Сергеев спросил Н.Ш. Романова о причине невыполнения задания и указал на то, что если тот не хочет подчиняться его требованиям, то может уходить из цеха. Среди сотрудников цеха прошла волна возмущения, но скоро все стихло и приняло обыденный, повседневный ритм.
Вопросы.

1. Прав ли начальник цеха П.Р. Сергеев?

2. В чем конкретная вина старшего мастера Н.Ш. Романова?

3. Как поступили бы вы в этой ситуации на месте начальника цеха?

2.Еженедельник "Индастри Уик" назвал решение фирмы "Интернэшнл Ректифайер Корпорешн" из Эль-Сегундо, Калифорния начать строительство самого автоматизированного в США завода по производству полупроводников решением типа "быть или не быть". Завод был спроектирован под единый непрерывный процесс производства мощных МОП-транзисторов. Если завод начнет работать в соответствии с проектом, то производственные издержки сократятся наполовину, длительность изготовления одного изделия уменьшается в несколько раз, выход годных изделий возрастает, производительность на одно рабочее место вдвое превысит среднюю для отрасли. Положительный потенциал решения-огромный выигрыш от повышения конкурентоспособности.

Однако строительство завода связано с большим финансовым риском. Для того чтобы завод начал работать в 1987 г. Компания с капиталом 145 млн.долл. Довела отношение задолжности к собственному капиталу до 63%, на 10% сократила расходы на заработную плату и продолжила операции по привлечению дополнительных кредитов. Для компании, "поставившей на кон" половину своих доходов и сумму, превышающую её нетто-капитал - это огромный риск даже в самые хорошие времена. Принятое компанией решение в отрасли, находящейся в состоянии глубокого спада, можно назвать просто азартным.

Умно или неумно поступила фирма "Интернэшнл Ректифайер"?

Фирма "Ю Эс Экс КорпореЙшен" в 1986 г. Приняла похожее спорное решение. Эта фирма имеет самый лучший потенциал в чёрной металлургии. Многие годы она пыталась восстановить конкурентоспособность, вкладывая дополнительные средства в производство и решая внутренние проблемы. В середине 1986 г. Фирма была вынуждена решать - допустить ли забастовку членов профсоюза рабочих сталелийной промышленности Америки или принять их требования о повышении заработной платы, ведущей к росту издержек. После того, как попытки объяснить профсоюзу "факты, цифры и реальность конкуренции" провалились, фирма начала создавать запасы стали. Когда профсоюз решил бастовать, за пульты управления новыми агрегатами встал управленческий персонал. Забастовка продолжалась до января 1987 г., убытки составляли 100 млн.долл. в месяц.

Умно или неумно поступила фирма "Ю Эс Экс"? 

Фирма "Ю Эс Спринт Корпорешн"-совместное предприятие фирм "Джи Ти И" и "Юнайтед Телеком"-рискнула двумя млрд. долл., вложив их в создание волоконно-оптической кабельной сети, чтобы переманить потребителей от фирм "Америкой Телеграф энд телефон" и "Эм Си Ай". Волоконно-оптическая технология устремлена в будущее. Она опирается на использовании лазеров для передачи речевых сигналов и данных по стеклянным микроволокнам. Пара таких волокон способна единовременно пропускать 8000 разговоров, причем передаваемая информация практически не искажается.

К концу 1986 г. Фирма "Спринт" располагала 15 тыс. миль волоконно-оптического кабеля в земле и планировала положить ещё 8000 миль. Беспокойство вызывает пропускная способность в телефонных разговорах на дальних расстояниях и в передачи данных между далеко разнесёнными точками на 8% в год, пропускная способность с 1984 г. учетверилась.

Умно или неумно поступила фирма "Ю Эс Спринт Корпорешн"?

Вопросы:

1. Какие существовали альтернативы каждому из описанных решений?

2. В соответствии с терминологией принималось ли фирмой "Интернейшенл Ректифайер" решение в условиях риска или неопределённости? А решения фирм "Ю Эс Экс" и "Ю Эс Спринт Корморешн"?

3. Рассмотрите возможное воздействие фактора времени и изменяющейся среды на все три решения.

3.«Бэнк оф Америка» был основан энергичным отважным предпринимателем по имени А.П. Джаннини. В года становления своего банка Джанннни особое внимание уделял человеческим ценностям, и банк хорошо обслуживал клиентов. Он хотел улучшить качество жизни в Америке при помощи предлагаемых его банком услуг, и предложил идею ссуд с определенным сроком погашения. После его смерти в 1949 году «Бэнк оф Америка» получил в наследство устойчивую репутацию внимательного к людям и новаторского учреждения.

В течении 60-х и 70-х годов «Бэнк оф Америка» отстал от темпов развития банковского дела. Направление усилий высшего руководства стало смещаться от заботы о людях в сторону заботы о прибылях. Многие руководители понимали, что «Бэнк оф Америка» уходит от основополагающих ценностей, которые были его силой. В 1983 году были собраны консультанты и аналитики из аппарата банка, чтобы проанализировать состояние организации и определить, что, по мнению сотрудников, является стержневыми убеждениями в организации.

После нескольких интервью с сотрудниками консультанты и аналитики обнаружили следующее:

1. «Не иди на заведомый провал». Преобладающей была точка зрения, что неудача стоит денег. Предполагалось, что капиталовложения в новые идеи должны окупаться за счет текущих прибылей.

2. «Будь любезен с каждым». Это подразумевало, что люди не будут откровенными друг с другом. Ценные идеи часто подавлялись, потому что не поощрялись конфликты и противоречия.

3. «Не беспокойся о результатах работы». Широко было распространено убеждение, что важнее старшинство по службе, а не результаты работы.
4. «Верь этому, только когда это увидишь». Работники считали, что риск и новаторство не поощряются.

Высшее руководство было весьма обеспокоено и считало, что эти настроения плохо помогут компании выжить в конце 80-х годов. Чтобы повысить конкурентоспособность «Бэнк оф Америка», руководители высшего звена приступили к работе по изменению поведения и ценностей в компании, Прежде всего, руководство установило собственную систему ценностей, включавшую следующие положения:

• поставь на первое место клиента;

• извлеки максимум из применения современной технологии;

• плати и вознаграждай за результаты труда.

Поскольку попытка изменить работников с помощью лозунгов скорее всего породила бы цинизм, с новыми ценностями сотрудников познакомили, используя существующую структуру управления. Глава фирмы познакомил 100 руководителей высшего звена с новыми целями на совещании руководства компании. В организации были созданы курсы для ознакомления с новыми управленческими задачами и обучения новым методам обеспечения этих задач, например, измененному процессу оценки результатов работы. Затем опытные линейные руководители вели эти курсы для других линейных руководителей.

Компания также уделила внимание символике организационных перемен. Был придуман значок с изображением орла в качестве отличительного знака для тех сотрудников на всех организационных уровнях во всем мире, которые являются носителями стержневых ценностей компании.

Перемены привели ко многим улучшениям- Обследования с целью выяснения удовлетворенности клиентов и сотрудников показали наличие постоянных улучшений в течении ряда лет.

Вопросы

 1. Каким, вероятно, был преобладающий метод разрешения конфликтов, прежде чем началась работа по внедрению перемен в организации?

    2. Какие внутренние переменные факторы организаций (цели, структура, задача, технология и люди) были изменены в результате мероприятии, описанных в примере?

    3. Обсудите метод участия сотрудников «Банк оф Америка» в управлении переменами.

4. Критерии по выставлению баллов
	Определение количества тестовых вопросов (заданий)

	Количество часов учебной дисциплины согласно учебному плану
	Всего
	Часть А
	Часть В
	Часть С

	32
	43
	30
	10
	3


	Сводная таблица с критериями баллов

	Части
	Баллы

	А
	40

	B
	40

	C
	20

	Итого (макс. баллы)
	100


	Критерии оценок

	Баллы
	Оценки

	86-100
	5

	71-85
	4

	49-70
	3

	Менее 48 баллов
	перезачет


Время выполнения тестовых заданий: 60 минут астрономического времени. 
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