Диагностика личностной и групповой удовлетворенности работой
Инструкция.  Вашему вниманию предлагается опросник для самооценки, а также выбор некоторых эффективных методов мотивации трудовой активности. Он содержит 14 утверждений. Каждое утверждение может быть оценено от 1 до 5 баллов. Сделайте свой выбор по каждому из этих утверждений, отметив соответствующую цифру.

Опросник

	№
	Утверждение


	Вполне удовлетворен
	Удовлетворен
	Не вполне удовлетворен
	Не удовлетворен
	Крайне  не удовлетворен

	1.
	Ваша удовлетворенность предприятием (организацией), где вы работаете
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т.д.)
	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Ваша удовлетворенность работой
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	Ваша удовлетворенность слаженностью 

	1
	2
	3
	4
	5

	5.
	Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью  вашего начальника
	1
	2
	3
	4
	5

	6.
	Ваша удовлетворенность стилем руководства вашего начальника
	1
	2
	3
	4
	5

	7.
	Ваша удовлетворенность зарплатой (с точки зрения ее соответствия вашим трудозатратам)
	1
	2
	3
	4
	5

	8.
	Ваша удовлетворенность зарплатой по сравнению с тем, сколько за такую же работу платят на других предприятиях
	1
	2
	3
	4
	5

	9.
	Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением
	1
	2
	3
	4
	5

	10.
	Ваша удовлетворенность возможностями продвижения
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Ваша удовлетворенность тем, как вы можете использовать свой опыт и способности
	1
	2
	3
	4
	5

	12.
	Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту
	1
	2
	3
	4
	5

	13.
	Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня
	1
	2
	3
	4
	5

	14.
	В какой степени удовлетворенность работой повлияла бы на ваши поиски другой работой
	1
	2
	3
	4
	5


Методика оценки психологической атмосферы в коллективе (по А.Ф. Фидлеру)

Инструкция. В предложенной таблице приведены противоположные по смыслу пары слов, с помощью которых можно описать атмосферу в вашем коллективе. Чем ближе к правому или левому слову в каждой паре вы поставите знак  «+», тем более выражен этот признак в вашем коллективе.

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	

	1. Дружелюбие
	
	
	
	
	
	
	
	
	Враждебность

	2. Согласие
	
	
	
	
	
	
	
	
	Несогласие

	3. Удовлетворенность
	
	
	
	
	
	
	
	
	Неудовлетворенность

	4. Продуктивность
	
	
	
	
	
	
	
	
	Непродуктивность

	5. Теплота
	
	
	
	
	
	
	
	
	Холодность

	6. Сотрудничество
	
	
	
	
	
	
	
	
	Несогласованность

	7. Взаимная поддержка
	
	
	
	
	
	
	
	
	Недоброжелательность

	8. Увлеченность
	
	
	
	
	
	
	
	
	Равнодушие

	9. Занимательность
	
	
	
	
	
	
	
	
	Скука

	10. Успешность
	
	
	
	
	
	
	
	
	Безуспешность


Определение индекса групповой сплоченности Сишора

Инструкция. Выберите в каждом вопросе предпочитаемый вами вариант поведения, отметив соответствующую цифру: 

I. Как бы вы оценили свою принадлежность к группе?

1) Чувствую себя ее членом, частью коллектива;

2) Участвую в большинстве видов деятельности;

3) Участвую в одних видах деятельности и не участвую в других;

4) Не чувствую, что являюсь членом группы;

5) Живу и существую отдельно от нее;

6) Не знаю, затрудняюсь ответить.

II. Перешли бы вы в другую группу, если бы представилась такая возможность (без изменения прочих условий)?

1) Да, очень хотел бы перейти;

2) Скорее перешел бы, чем остался;

3) Не вижу никакой разницы;

4) Скорее всего,  остался бы в своей группе

5) Очень хотел бы остаться в своей группе;

6) Не знаю, трудно сказать.

III. Каковы взаимоотношения между членами вашей группы?

1) Лучше, чем в большинстве коллективов;

2) Примерно такие же, как и в большинстве коллективов;

3) Хуже, чем в большинстве коллективов;

4) Не знаю, трудно сказать.

IV. Каковы у вас взаимоотношения с руководством?
1) Лучше, чем в большинстве коллективов;

2) Примерно такие же, как и в большинстве коллективов;

3) Хуже, чем в большинстве коллективов;

4) Не знаю.

V. Каково отношение к делу в вашем коллективе?

1) Лучше, чем в большинстве коллективов;

2) Примерно такие же, как и в большинстве  коллективов;

3) Хуже, чем в большинстве коллективов;

4) Не знаю.

Методика «Климат» (по Б.Д. Парыгину)

    Инструкция.  Дайте оценку тому, как проявляются те или иные свойства психологического климата в коллективе. Для этого необходимо прочитать в схеме сначала предложения слева, а затем справа и после этого отметить в средней части листа ту оценку, которая, по вашему мнению, соответствует истине (обведите ее кружком).

Значение оценок:

3 – свойство проявляется в коллективе всегда;
2 – свойство проявляется в большинстве случаев;
1 – проявляется достаточно, чтобы его заметить;
0 – противоположные свойства (ни одно из них не проявляется достаточно заметно или проявляется оба в одинаковой степени).

Оценки с «+» относятся к левой части таблицы, с «-»  - к правой.

	1. В коллективе преобладает бодрый и жизнерадостный тон настроения.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Преобладает подавленные настроения, пессимистический настрой

	2.Доброжелательность во взаимоотношениях, взаимное расположение.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Конфликтность в отношениях, агрессивность, антипатия

	3. В коллективе высоко ценится принципиальность, честность, бескорыстие, здесь велико желание трудиться.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Принципиальность, честность, бескорыстие не в почете, нет стремления к коллективному труду.

	4. Коллектив стремится общаться и сотрудничать с другими коллективами.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Наблюдается стремление обособиться от других коллективов.

	5.В отношениях между группировками внутри коллектива существует взаимное расположение и понимание.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Группировки конфликтуют между собой

	6. Членам коллектива нравится бывать вместе, чаще находиться в коллективе, участвовать в совместных делах, проводить свободное время.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Члены коллектива Проявляют отрицательное отношение к более тесному общению, отказываются от участия в совместных делах.

	7. Успехи и неудачи отдельных членов коллектива вызывают сопереживание и искреннее участие у всех.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Успехи и неудачи оставляют равнодушными остальных, а иногда вызывают нездоровую зависть и злорадство

	8.Преобладают одобрение и поддержка, упреки и критика высказываются с добрыми побуждениями.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Критические замечания носят характер явных и скрытых выпадов

	9. Члены коллектива с уважением относятся к мнению друг друга.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	В коллективе каждый считает свое мнение главным и нетерпим к мнению других.

	10. В трудные для коллектива минуты происходит эмоциональное единение, когда «один за всех и все за одного».
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	В трудных случаях коллектив «раскисает», наблюдается растерянность, возникают ссоры, взаимные обвинения.

	11. Достижения и неудачи коллектива переживаются всеми как собственные.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Достижения и неудачи коллектива не находят отклика у его представителей.

	12. Коллектив участливо и доброжелательно относится к новым членам, старается помочь им освоиться.
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Новички чувствуют себя лишними, чужими, к ним нередко проявляют враждебность.

	13. Коллектив быстро откликается, если нужно сделать полезное для всех дело
	+  +  +  0   -   -   -

3  2   1  0   1  2  3
	Коллектив невозможно поднять на совместное дело, каждый думает только о собственных интересах.


Определение деятельностной эффективности организации

(В. Зигерт, Л. Ланг)

Инструкция. Вам предлагается оценить  суждения, отмечая крестиком один из вариантов ответа («нет», «скорее нет», «скорее да», «да»).

	№
	Суждения (гипотетические ситуации)
	Нет
	Скорее нет
	Скорее да
	Да

	1.
	В случае срывов и неудач в первую очередь всегда идет активный поиск виноватых.
	
	
	
	

	2.
	Многие сотрудники на всякий случай стремятся обезопасить себя с помощью докладных записок, инструкций и прочих бумаг.
	
	
	
	

	3.
	Доступ к информации определяется положением сотрудника, а не его служебными функциями.
	
	
	
	

	4.
	Нет ясности в том, какие цели в данный момент считаются приоритетными. Многим сотрудникам они не известны.
	
	
	
	

	5.
	Если допущена ошибка или промах, то первым об этом узнает не допустивший ее работник, а его начальник или коллеги.
	
	
	
	

	6.
	Присутствует и даже господствует «отдельский эгоизм».
	
	
	
	

	7.
	Сотрудники редко отождествляют себя с принятыми решениями. Они чаще всего воспринимают эти решения не как свои.
	
	
	
	

	8.
	Текучка или рутина отнимают массу времени, спокойно заняться своей непосредственной работой трудно. Часто мешают авралы.
	
	
	
	

	9.
	Руководители не стремятся строить управление на коллективных началах, хотя иногда и говорят о необходимости этого.
	
	
	
	

	10.
	Когда речь заходит о руководителях, о них обычно говорят в ключе «эти там, наверху», а не «один из нас».
	
	
	
	

	11.
	Большинство конфликтов чаще возникают из-за мелочей.
	
	
	
	

	12.
	Совещания длятся слишком долго и завершаются чаще всего «накачкой», то есть безрезультатно. Иногда они сводятся к борьбе амбиций.
	
	
	
	

	13.
	Насколько хорошо работник справляется со своими обязанностями, он узнает крайне редко. Часто он даже не знает, на основе каких критериев его оценивают.
	
	
	
	

	14.
	Сотрудникам трудно, а часто бесперспективно предлагать новые идеи по совершенствованию технологических или управленческих процессов.
	
	
	
	

	15.
	Энтузиазм в работе – это удел «чудаков»
	
	
	
	

	16.
	Руководство четко делит всех сотрудников на две части: те, с которыми оно начинало, «люди первого призыва», и новички, которым еще предстоит доказать, что они могут быть «своими»
	
	
	
	

	17.
	Большинство сотрудников четко придерживается регламента и инструкций и редко выходят за их рамки.
	
	
	
	

	18.
	Когда руководители оценивают работу подчиненных, то это чаще всего происходит на эмоциональном уровне или на основе более или менее поверхностных наблюдений.
	
	
	
	

	19.
	Многих сотрудников часто посещает мысль, зачем нужно было так долго и много учиться, если все равно твои знания и опыт почти никому не нужны и редко используются в работе.
	
	
	
	

	20.
	Критика недостатков в работе из уст рядовых сотрудников не поощряется.
	
	
	
	

	21.
	Большинство сотрудников устраивает сложившийся стиль управления. Они привыкли быть ведомыми.
	
	
	
	

	22.
	Усилия и старания сотрудников не всегда адекватно оцениваются и вознаграждаются. Во многом зависит или от случайных факторов, или от степени близости к начальству.
	
	
	
	


Экспертная оценка эффективности деятельности руководителя

   Назначение. Предлагаемая методика дает возможность оценить целый ряд факторов, на основании которых экспертами может быть составлено мнение об эффективности работы конкретного руководителя. В большей степени он пригоден для оценки руководителей среднего звена управления.

   Инструкция. Перед вами опросник, составленный по типу полярных профилей. Он содержит 30 факторов, оцениваемых по 7-бальной шкале. Оценивая конкретного руководителя, просим вас возле каждого из факторов отметить балл, который, по вашему мнению, подходит для данного руководителя.

Опросник

	Факторы
	Оценочная 
шкала
	Факторы

	1. Наличие стратегического мышления
	7 6 5 4 3 2 1
	1. Отсутствие стратегического мышления

	2. Наличие управленческих способностей.
	7 6 5 4 3 2 1
	2. Недостаток управленческих способностей.

	3. Четкое понимание и принятие организационных целей
	7 65 4 3 2 1
	3. Недостаточное понимание целей организации

	4. Высокий уровень социальной ответственности за решаемые задачи
	7 6 5 4 3 2 1
	4. Низкий уровень осознания социальной ответственности за решаемые задачи

	5. Умение принимать управленческие решения
	7 6 5 4  3 2 1
	5. Неумение принимать управленческие решения

	6. Наличие креативности как творческого импульса
	7 6 5 4 3 2 1
	6. Отсутствие креативности как творческого импульса

	7. Наличие самоконтроля
	7 6 5 4 3 2 1
	7. Отсутствие самоконтроля

	8. Умение правильно организовать деятельность организации
	7  6 5 4 3 2 1
	8. Неумение организовать деятельность подчиненных

	9. Стремление к инновациям
	7 6 5 4 3 2 1
	9. Отсутствие стремления к инновациям

	10. Высокий уровень профессионализма
	7 6 5 4 3 2 1
	10. Недостаточно высокий уровень профессионализма

	11. Стремление к получению новой информации
	7 6 5 4 3 2 1
	11.Отсутствие стремления к получению новой информации

	12. Применение эффективных стратегий в решении управленческих задач
	7 6 5 4 3 2 1
	12. Применение недостаточно эффективных стратегий в решении управленческих задач

	13. Способность идти на риск
	7 6 5 4 3 2 1
	13. .Неспособность идти на риск

	14. Проявления внимания к исполнителям
	7 6 5 4 3 2 1
	14. Отсутствие внимания к исполнителям

	15. Умение положительно мотивировать работников
	7 6 5 4 3 2 1
	15. Неумение положительно мотивировать работников

	16. Наличие навыков делового общения
	7 6 5 4 3 2 1
	16. Отсутствие навыков делового общения

	17.Умение создать нормальный психологический климат в малых группах
	7 6 5 4 3 2 1
	17. Неумение создать нормальный психологический климат в малых группах

	18. Учет мнений исполнителей
	7  6 5 4 3 2 1
	18. Невнимание к мнениям исполнителей

	19. Умение культурно вести себя
	7 6 5 4 3 2 1
	19. Неумение культурно вести себя

	20. Умение правильно осуществлять контроль за действиями персонала
	7 6 5 4 3 2  1
	20. Неумение правильно осуществлять контроль за действиями персонала

	21. Умение влиять на других людей
	7 6 5 4 3 2 1
	21. Неумение влиять на других людей

	22. Наличие положительных социальных установок
	7 6 5 4 3 2 1
	22. Отсутствие достаточного количества положительных социальных установок

	23. Правильное отношение к критике в свой адрес
	7 6 5 4 3 2 1
	23. Неправильное отношение к критике в свой адрес

	24. Стремление к личностному росту
	7 6 5 4 3 2 1
	24. Отсутствие стремления заниматься своим личностным ростом

	25. Применение Эффективных стилей руководства людьми
	7 6 5 4 3 2 1
	25. Применение неэффективных стилей руководства людьми

	26. Последовательность в достижении целей
	7 6 5 4 3 2 1
	26. Непоследовательность в достижении целей

	27. Гуманное отношение к работникам
	7 6 5 4 3 2 1
	27. Безразличное отношение к работникам

	28. Наличие эмпатии
	7 6 5 4 3 2 1
	28. Отсутствие эмпатии

	29. Умение управлять группой
	7 6 5 4 3 2 1
	29.  Неумение управлять группой

	30. Умение пользоваться авторитетом и властью
	7 6 5 4 3 2 1
	30. Отсутствие авторитета и неумение пользоваться властью


   Обработка и интерпретация. Начальный этап обработки связан с определением суммарного результата. Затем составляется графический профиль на данного исследуемого, позволяющий визуализировать степень выраженности каждого из 30 ПВК руководителя.

   Уровни эффективности управленческой деятельности приведены ниже:

   30-48 баллов – руководитель не соответствует требованиям управленческой деятельности;

   49-60 баллов – руководитель имеет очень мало оснований быть полезным данной организации;

   61-90 баллов – эффективность работы руководителя слишком мала;

   91-120 баллов – руководитель не достаточно эффективен;    

   121-150 баллов – эффективность руководителя еще не достаточна;

   151-179 баллов – есть все возможности повысить свою эффективность;

   180-210 баллов – эффективный руководитель;

Оценка результатов: 

 Диагностика личностной и групповой удовлетворенности работой
Итоговый показатель может колебаться от 14 до 70 баллов.

      Если результат равен 40 баллам и более, то есть основания говорить о неудовлетворенности профессиональной деятельностью. И напротив, если он меньше 40 баллов, можно судить об удовлетворенностью работой.

      Настоящая методика может также применяться для оценки удовлетворенности работой целого коллектива (группы). В таком случае используются средние величины показателей. При этом оценка результатов производится по следующей шкале:

    15-20 баллов – вполне удовлетворены работой;

    21-32 балла – удовлетворены;

    33- 44 балла – не вполне удовлетворены;

    45-60 баллов – не удовлетворены;

    более 60 баллов – крайне не удовлетворены. 

Обработка и анализ данных

«Методика оценки психологической атмосферы в коллективе»  (по А.Ф. Фидлеру)

    Ответ по каждому из 10 пунктов оценивается слева направо от 1 до 8 баллов. Чем левее расположен знак «+», тем ниже балл, тем благоприятнее психологическая атмосфера в коллективе, по мнению отвечающего. Итоговый показатель колеблется от 10 (наиболее положительная оценка) до 80 (наиболее отрицательная).

    На основании индивидуальных профилей создается средний профиль, который и характеризует психологическую атмосферу в коллективе.
Ключ к методике    «Определение индекса групповой сплоченности»  Сишора 
	№ вопроса
	1)
	2)
	3)
	4)
	5)
	6)

	I.
	5
	4
	3
	2
	1
	1

	II.
	1
	2
	3
	4
	5
	1

	III.
	3
	2
	1
	1
	-
	-

	IV.
	3
	2
	1
	1
	-
	-

	V.
	3
	2
	1
	1
	-
	-


Уровни групповой сплоченности:

15,1 баллов и выше – высокая сплоченность;

11,6 – 15 баллов – выше средней;

7 -11,5 – средняя;

5,1 -6,9 –ниже средней;

5 – низкая.

Обработка результатов методики  «Климат» (по Б.Д. Парыгину)

    Сложить оценки левой стороны в вопросах 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13 – сумма А; сложить оценки правой стороны во всех вопросах - сумма В; найти разницу С= А-В. Если С равно нулю или имеет отрицательную величину, то имеет ярко выраженный неблагоприятный психологический климат с точки зрения индивида. С более 25, то психологический климат благоприятен. Если С менее 25 – климат неустойчиво благоприятен. Рассчитывают среднегрупповую оценку психологического климата по формуле:
С= ∑Сi / N, где N – число членов группы.
    Процент людей, оценивающих климат как неблагоприятный, определяется по формуле:

     N(Ci -)/N·100%, где n(Ci -) – количество людей, оценивающих климат коллектива как неблагоприятный, N – число членов группы.
Определение деятельностной эффективности организации

(В. Зигерт, Л. Ланг)

Обработка и интерпретация. В начале необходимо определить сумму крестов по вариантам. Чем выше будет полученная сумма по вариантам «нет» и «скорее нет», тем выше зрелость организации, тем ближе она к современной демократической форме развития. Максимальный результат по каждой по каждой колонке – 22 балла. Чем выше показатель, набранный по колонкам «скорее да», «да», тем больше данных в пользу косности организации, ее бесперспективности.
