МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ
к выполнению семинарских заданий
по дисциплине "Теории лидерства в образовании" 

Уровень обучения - магистратура, курс - 2, р/о, семестр - осенний
	Не-деля
	№ семинарского или практического занятия и название темы
	Содержание заданий и методические указания
	Макс. балл

	1
	Возможности лидера как руководителя. Ключевые понятия лидерства
	Задание: Изучив источник (Шейн Э. Г. Организационная культура и лидерство: учебник для слушателей, обучающихся по программе "Мастер делового администрирования" / [пер. с англ. И. Малкова] Москва, Питер, 2013 - 352 с.), выделите возможности лидера как руководителя. Выучите ключевые понятия лидерства: лидер, лидерство, руководство, управление, власть, менеджер, феномен лидерства, руководитель, стиль лидерства и т.д.
	4

	2
	Этика лидера
	Задание: Подготовьте выступление на тему «Этика лидера», в котором отразите понятие этики лидера, определение этичности, социальную ответственность лидера и его организации. Будьте готовы отвечать на вопросы аудитории.
Рекомендуемая литература:

1. Кибанов А.Я. Этика деловых отношений. Учебник для студ. вузов, обуч. по спец. «Управление персоналом» М.: Инфра-М, 2012. – 424 с.

2. Развитие потенциала сотрудников: Профессиональные компетенции, лидерство, коммуникации. Альпина Паблишерз, 2016.

3. Ридецкая О. Г. Эффективное лидерство: хрестоматия: учебно-методический комплекс. Директ-Медиа, 2012.
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	3
	Четыре основы успеха лидера
	Задание: Выделите и обоснуйте четыре основы успеха лидера. Оформите работу как эссе или сочинение (см. ниже рек. по написанию эссе).
Материал к заданию:
Известный американский консультант Уорреном Беннис, исследовавший 90 успешных лидеров выделил четыре группы лидерских «умений», которые на его взгляд могут стать основами лидерства: 
1) управление вниманием – способность так представить сущность результата или направления действий, чтобы это было привлекательным для последователей; 
2) управление значением – способность так передать значение идеи, чтобы они были поняты и приняты последователями; 
3) управление доверием – способность построить свою деятельность с таким постоянством и последовательностью, чтобы получить полное доверие подчиненных; 
4) управление собой – умение признать свои сильные и слабые стороны, чтобы для усиления своих слабых сторон умело привлекать другие ресурсы, включая ресурсы других людей.
Согласны ли Вы с исследователем, или на ваш взгляд существуют другие 4 основы успеха лидера, в любом случае обоснуйте Ваше мнение примерами из книг, кинематографа, или из жизни, пользуйтесь афоризмами известных мыслителей, общественных деятелей, цитатами из книг, средствами массовой информации и т.п.
	4

	4
	Ситуационные теории лидерства и практико-ориентированные модели лидерства
	Задание: Изучив четыре предложенных (в материалах к заданию) модели ситуационного лидерства, обобщите их идеи, сможете ли Вы сформулировать общую концептуальную идею ситуационного подхода к лидерству? Если нет, то дополните Ваш конспект предложенными моделями и другими ситуационными теориями лидерства, практико-ориентированными моделями ситуационного лидерства. По возможности зарисуйте схемы охарактеризованных моделей.
Материал к заданию:
Ситуационный подход к изучению лидерства Проблемы взаимосвязей стилей руководства и конкретных рабочих ситуаций привлекают повышенное внимание исследователей. Ситуационный подход к изучению лидерства исследует взаимодействие различных ситуационных переменных для того, чтобы обнаружить причинно-следственную связь в отношениях лидерства, позволяющую предсказать возможное поведение лидера и последствия этого поведения. 

Модель Фидлера. Модель, разработанная Фредом Фидлером, сосредоточила внимание на ситуации и выявила три фактора, влияющие на поведение руководителя. Отношения между руководителем и членами коллектива (лояльность, доверие к руководителю, его привлекательность для подчиненных). Отношение «лидер-подчиненный» представляет собой наиболее существенный и единственный элемент, определяющий влияние лидера в небольшой группе. Если лидеры пользуются уважением со стороны подчиненных, то нет необходимости в высоком служебном положении, чтобы заставить подчиненных активно работать. Структурированность задачи (привычность, четкость формулировки и структуризация). Структурированное задание расписывает шаг за шагом действия работника, оно легко предсказуемо, и во многих случаях его можно заранее запрограммировать. Неструктурированное задание существует, например, у хирурга. Его деятельность запрограммировать невозможно. У лидеров групп со структурированными заданиями работа проще. Она не требует, власти вытекающей из служебного положения, т.к. обычно обусловлена инструкцией. Должностные полномочия (объем законной власти, которое позволяет ему использовать вознаграждения, а так же уровень поддержки). Отношения лидера с членами группы в значительной степени определяется властью, которую он осуществляет над своими подчиненными. Власть, вытекающая только из служебного положения, не оказывает непосредственного влияния на производительность. Различные сочетания этих трех факторов могут дать восемь потенциальных ситуаций («октант»). Ситуации благоприятны для лидера, если высоки показатели по всем трем параметрам. Фидлер убежден, что благоприятность ситуации в сочетании со стилем определяют эффективность лидерства.
Модель Херсея и Бланчарда. Модель ситуационного лидерства (или жизненного цикла) предложили Пол Херсей и Кеннет Бланчард. Данная модель делает упор на ситуационность лидерской эффективности. Одним из ключевых факторов ситуационности модель называет зрелость последователей, которая определяется степенью наличия у людей способностей и желания выполнять поставленную лидером задачу. Зрелость включает две составляющие: профессиональная зрелость – это знания, умения и навыки, способности, опыт в целом. Высокий уровень этой составляющей означает, что последователь не нуждается в директивах и указаниях. психологическая зрелость соответствует желанию выполнять работу или мотивированности работника. Высокий уровень этой составляющей не требует от лидера больших усилий по воодушевлению к работе, так как люди уже внутренне замотовированы. Авторами модели были выделены четыре стадии зрелости последователей: М1. Люди не способны и не желают работать. Они либо не компетентны, либо не уверены в себе. М2. Люди не способны, но желают работать. У них есть мотивация, но нет навыков и умений. М3. Люди способны, но не желают работать. Их не привлекает то, что предлагает руководство. М4. Люди способны и желают делать то, что предлагает им лидер. В зависимости от зрелости последователей лидер должен корректировать свои действия, относящиеся к установлению отношений с подчиненными и по структурированию самой работы.

Поведение в области отношений связано с необходимостью для лидера больше прислушиваться к подчиненным, оказывать им поддержку, воодушевлять их и привлекать к участию в управлении. Поведение, относящееся к работе, требует от лидера проведения разъяснительной работы с последователями по поводу того, что и как они должны делать для того, чтобы выполнить поставленную перед ними задачу. Лидеры, ориентированные на такое поведение, структурируют, контролируют и внимательно следят за тем, как подчиненные работают. Сочетание этих двух типов лидерского поведения позволило в рамках данной модели выделить четыре основных лидерских стиля, каждый из которых наиболее соответствует определенной степени зрелости последователей: указывающий, убеждающий, участвующий и делегирующий.
Модель руководства «путь-цель» Митчелла и Хауса. Эта модель разработана Теренсом Митчеллом и Робертом Хаусом. Она во многом аналогична модели Фидлера и имеет много общего с теорией ожидания. Важнейшим моментом этой теории является проблема того, как поступки лидера влияют на восприятие подчиненными целей своей работы, личных целей и путем достижения этих целей.

В модели рассматриваются четыре стиля руководства: 
· Поддерживающий стиль (ориентированный на человека). 
· Директивный стиль (ориентированный на задачу или работу). 
· Стиль, поощряющий участие. Руководитель делится имеющийся у него информацией со своими подчиненными и использует их идеи и предложения для принятия решений группой. Акцент на консультации. 
· Стиль, ориентированный на достижения. Он характеризуется постановкой перед подчиненными довольно напряженной цели, ожиданием, что они будут работать в полную меру своих возможностей. 

 Модель «путь-цель» предполагает, что на практике эти различные стили могут использоваться одним и тем же лидером в различных ситуациях. 
Основные выделенные ситуационные факторы: личные качества подчиненных и требования и воздействия со стороны окружающей среды. Поведение лидера будет приемлемо для подчиненных при условии, что последние рассматривают такое поведение как непосредственный источник удовлетворения или инструмент для будущего удовлетворения. 
Поведение лидера будет мотивировать, если оно: 
1) ставит удовлетворение потребности подчиненных в зависимость от эффективности их деятельности; 
2) дополняет среду, окружающую подчиненных, обеспечивая им наставничество, рекомендации, поддержку и поощрение, необходимые дл эффективной деятельности, которых может недоставать у подчиненных или в окружающей среде. 
Стиль 1. Потребность в самоуважении и принадлежности. Для неоднозначных, но структурированных задач. Если задание не вполне удовлетворяет работника.

Стиль 2. Потребность в автономии и самовыражении. Характер задачи не однозначен. Если задание с самого начала приносит удовлетворение. Если работники считают, что они слабо воздействуют на окружение. 
Стиль 3. Если работники верят, что они на самом деле влияют на окружение. Подчиненные стремятся участвовать в управлении. 
Стиль 4. Подчиненные стремятся к высокому уровню выработки и уверены в том, что способны достичь такого уровня. 
Модель ситуационного лидерства Стинсона-Джонсона. Данная модель исходит из того, что зависимость между поведением (стилем) лидера и структурой работы/задания является более сложной, чем это представлено в модели «путь-цель». Модель констатирует, что хотя интерес к отношениям со стороны лидера более важен в случае, « когда последователи выполняют высокоструктурированную работу, уровень интереса к работе при этом должен определяться лидером как в зависимости от характеристик последователей, так и характера самой работы, выполняемой ими». 

Согласно модели, высокий интерес к работе со стороны лидера эффективен в следующих двух ситуациях: 

- работа высоко структурирована и последователи имеют сильную потребность в достижении и независимости. При этом они обладают большими знаниями и опытом, чем им необходимо для выполнения работы; 

- работа неструктурирована, и последователи не испытывают потребности в достижении и независимости. К тому же их знания и опыт ниже необходимого уровня. 

Низкий интерес к работе эффективен для лидера в следующих двух ситуациях:

 -работа высоко структурирована и последователи не испытывают потребности в достижении и независимости при наличии у них достаточных знаний и опыта для выполнения данной работы; 

- работа не структурирована, и последователи имеют сильную потребность в достижении и независимости при наличии у них больших знаний и опыта для выполнения данной работы.
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	5
	Лидер и риск. Европейский и американский подходы к риску
	Задание: изучив основной материал, найдите информацию об европейском и американском подходах к риску. Разработайте приемлемую для себя (основанную на одном из этих подходов) стратегию риск-менеджмента.
Материал к заданию:
Риск - характеристика ситуации, имеющей неопределенность исхода, при обязательном наличии неблагоприятных последствий. Риск в узком смысле - количественная оценка опасностей, определяется как частота одного события при наступлении другого.
Риск - это неопределённое событие или условие, которое в случае возникновения имеет позитивное или негативное воздействие на репутацию компании, приводит к приобретениям или потерям в денежном выражении.
Риск - это вероятность возможной нежелательной потери чего-либо при плохом стечении обстоятельств.
Риск - это вероятность выхода опасного фактора из-под контроля и серьёзность последствий, выражаемая степенью проявления.
В последние годы всё больше внимания уделяют проблеме управления рисками организации/предприятия. Мировая и отечественная экономическая наука до сих пор не выработала единого определения для понятия «риск». С точки зрения управления наиболее полным представляется определение Михаила Анатольевича Рогова, известного российского риск-менеджера: «Риск – это возможность ненаступления каких-либо ожидаемых событий, а также возможность отклонения каких-либо величин от некоторых (ожидаемых) значений с позиций лица, принимающего решения».
Американский экономист Томас Стюарт, признанный авторитет в мире управления рисками, в монографии «Риск-менеджмент в 21 веке» (Thomas A. Stewart «Managing Risk in the 21st Century») заметил следующее: «Сразу согласимся с тем, что риск – это хорошо. Суть риск-менеджмента заключается не в устранении риска, поскольку тогда исчезнет вознаграждение, а в управлении им. Нужно определить, когда можно рисковать, а когда вообще этого делать не стоит».
Следовательно, не стоит говорить о риске только как о негативном явлении. Напротив, риск – необходимая составляющая внешней среды, в которой функционирует предприятие. Следовательно, он может нести как прибыль, так и убытки. Равно как и не иметь никакого воздействия. Задача руководства компании состоит в том, чтобы уменьшить негативные последствия, вытекающие из ситуации неопределенности, и по возможности выявить и максимизировать проистекающий из той же ситуации выигрыш.

Поэтому в идеале в структуре предприятия должны быть заложены механизмы своевременного распознавания риска, его оценки и продуцирования решений, реализация которых уменьшит отрицательные последствия или даже поможет извлечь из сложившейся ситуации пользу. Таким механизмом и является риск-менеджмент.
Риск-менеджмент – это система анализа, оценки, управления рисками и экономическими, социально-рисковыми отношениями, возникающими в процессе хозяйственной деятельности.

Риск-менеджмент как самостоятельное явление возник в 70-е годы ХХ века. И к настоящему времени превратился в прикладную экономическую науку. За время своего существования риск-менеджмент значительно расширил круг изучаемых проблем – если при его зарождении он рассматривал в основном вопросы анализа технических рисков и затем – управление финансовыми инвестициями и проблемами банкротства, то в настоящее время риск-менеджмент охватывает практически все аспекты управления рисками предприятия. Ряд проблем риск-менеджмента в последние годы получил свое развитие в относительно самостоятельных областях знаний – риск-анализе, социологии риска, антикризисном управлении предприятием.
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	6
	Стратегическое лидерство в образовании
	Задание: Изучив материал и ознакомившись с литературой по стратегическому лидерству (рекомендованную ниже, источник 2 прикреплён в качестве дополнительного материала), сформулируйте правила стратегического лидерства в организациях образования.
Материал к заданию:

Лидерство – это сложное понятие, которое ассоциируется с человеком (его качествами), системой управления (системой работы с изменениями), процессом (в котором есть «ведущие» и «ведомые») или продуктом (результатом деятельности руководителя, его команды и организации в целом). В системе стратегического лидерства руководитель-лидер и его команда должны обладать следующими компетенциями:
– видеть перспективу и распознавать закономерности в ходе событий;

– выявлять необходимость перемен, касающихся содержания организационной деятельности;

– разрабатывать стратегию, (долгосрочные и оперативные) планы и программы осуществления процесса перемен;

– обучать искусству перемен и обеспечивать их средствами;

– мобилизовать энергию людей и управлять ресурсами, используя инструменты лидерства, для осуществления перемен в организации;

– брать на себя ответственность за дело и его развитие.

Эффективный лидер мобилизует людей на достижение цели, разделяя с ними свое видение. Он договаривается с коллегами о разделении труда и о том, что должно быть сделано. Наконец, он следит за фактическим исполнением. Если это не удается, он размышляет о причинах этого, а также о необходимых мерах для исправления ситуации. Иными словами, эффективное лидерство – это способность добиться от людей того, чтобы они исполняли определенные договоренности.

Одной из ключевых характеристик лидера является способность получать от представителей своего коллектива повышенную отдачу. Лидеров отличает одна общая черта: каким-то образом, так или иначе, но его люди последовательно и во всем оказываются лучше других. Это получается не от применения того или иного стиля управления, изменения структуры организации, применения тех или иных теорий мотивации. Такая способность исходит от персонального видения цели, которая достаточно велика и предельно ясна, чтобы завоевать умы. Такой человек является лидером не потому, что он руководитель, а потому, что за ним стремятся следовать. Когда лидер завершает свое дело, люди говорят: «Мы это сделали сами».
Нисколько не умаляя роли личных качеств руководителя, мы рассматриваем стратегическое лидерство как способность системы управления вносить изменения в организационный процесс, чтобы создавать и воспроизводить лидирующее положение организации (в нашем случае – школы) среди себе подобных. Эта способность включает в себя прежде всего видение будущего.
Видение близко к предназначению, миссии; оно основывается на ценностях (зачем мы?). Технологически видение рождается на стыке двух процессов: с одной стороны, – изнутри организации (представление о том, что она может сделать и чего хочет достичь), с другой стороны, – извне (представление общества о том, зачем нужна организация). Там, где два представления действительно согласуются, появляется возможность для выработки видения. Например, мы говорим: «Школа учит детей». Разные люди, сообщества и т.п. вкладывают собственный смысл в понятие «обучение», и каждый ждет от этого процесса действий и результатов, соответствующих его пониманию. В этом смысловом поле возникает непонимание, рассогласования, проблемы. Видение позволяет сформировать общие смыслы и, тем самым, явно или неявно включить различных участников и заинтересованные стороны в деятельность по его достижению.
Б. Карлоф и С. Седерберг выделяют несколько простых критериев, которые необходимы, чтобы сформулировать видение лучшим образом для понимания другими:
– Видение должно вдохновлять и рисовать картину того, к чему действительно стоит стремиться.
– Видение должно содержать вызов.
– Видение должно быть простым, как изображение или воспоминание (о будущем).
– Видение должно быть искренним. Люди легко чувствуют фальшь и отсутствие заинтересованности.
– Видение должно быть хоть в небольшой степени реалистичным и заслуживающим доверия. Важно указать путь его достижения.
– Люди должны без усилий найти свое место в видении. Чем четче они представляют свой вклад в видение, тем больших достижений от них можно ожидать.
– Видение должно давать ориентиры, которые служат основой определения уровня притязаний в процессе стратегического управления.
Таким образом, мы рассматриваем видение как нечто большее, чем выражение намерения или желания, но как основной образ будущего, основа которого – представление организации о самой себе с учетом всех возможных точек зрения. То, что вы представляете себе реальным, становится реальностью. Видение – наименее четкий ориентир в деятельности организации, связанный с постановкой целей по сравнению с другими, количественно определенными целями. Любая организация, созданная людьми, основывается на порядке, который уже существует в мире, но помимо этого для данной организации важно хотя бы в общих чертах представлять то, каким мир может быть. Таким образом, видение основано на реальности настоящего и в то же время – предвидении грядущего.
Видение может и не стать реальностью, но оно может развиваться по мере достижения результатов, поэтому видение должно способствовать выработке критериев достижения целей, спроецированных в будущее и сопоставимых с существующим положением дел в организации. Видение налаживает связь между делом и корпоративной культурой путем создания общей шкалы для оценки результатов деятельности персонала. Именно видение придает смысл труду и, следовательно, создает мотивацию и мобилизует энтузиазм людей.
Сильная сторона понятия «видение» состоит в акценте на человеческий фактор, так как оно зримо представляет благоприятную ситуацию для сотрудников организации и потребителей результатов ее деятельности. Поэтому следует избегать включения в видение количественных показателей, которые превращают его в конкретную цель, делают тривиальным и снижают его значимость и силу воздействия. Человеческий фактор видения проявляется также в том, что оно исходит от человека или тех людей, которые его вырабатывают. Видение (в отличие от цели) не может быть «спущено» сверху или делегировано другим руководителям, которые будут «передавать» его дальше.
Лидера, как цельную натуру, характеризует органическое единство (целостность) человеческих качеств, обеспечивающее способность формулировать видение, преобразовывать его в цели и задачи и добиваться их реализации. Успешного руководителя (лидера) отличает способность так обрабатывать текущие события, даже негативные, которые в конечном счете идут на пользу организации. Именно это является основной характеристикой оперативного лидерства.
Стратегическое лидерство отличает способность работать с событиями будущего (которые еще не произошли). Эта способность может существовать как феномен (личные качества руководителя) и/или как система менеджмента (технология управления будущим). В самом общем случае технология – это способность воспроизводить деятельность. Когда мы говорим о технологии стратегического лидерства, то имеем в виду способность менеджмента создавать и воспроизводить лидирующее положение организации среди себе подобных.

Список рекомендуемой литературы:
1. Гам В.И. Стратегическое управление системными изменениями в образовании: методология исследования. // Менеджмент в образовательных системах: теоретико-прикладные аспекты. Глава 2: Коллективная монография. / Под ред.  Л.А. Шипилиной. – Омск,  Изд-во ОмГПУ, 2008. – С. 87-149.
2. Гольман А.Ф.  Стратегическое лидерство. Ижевск, 2008. – 278 с.
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	Лидер и менеджер: общее и различия
	Задание: Составьте таблицу многоаспектного анализа различий между лидером и менеджером. За единицы анализа возьмите следующие пункты: происхождение, статус, цели и задачи, основа действий, функциональные обязанности, сфера влияния, сфера деятельности, стили управления, отношение к инновациям и изменениям, структура отношений с людьми, право на санкции, убеждения, характер воздействия на людей, способ принятия решений, масштабность, ролевые сходства и различия, отношение к власти.
Материал к заданию:

Отличие лидера от менеджера

В реальном мире менеджмент трудно отделить от лидерства, однако необходимы и тот и другой набор навыков. Понимать различия между этими двумя организационными ролями необходимо в эпоху креативности и инноваций.

Любое предприятие, учреждение может рассматриваться в двух планах: как формальная и неформальная организация. Соответственно двум этим организационным структурам правомерно говорить и о двух присущих им типах отношений людей: формальных и неформальных. Отношения первого типа - должностные, функциональные; отношения второго типа - психологические, эмоциональные. Так вот руководство, менеджмент - феномен, имеющий место в системе формальных, официальных отношений, а лидерство - феномен, порожденный системой неформальных, неофициальных отношений причем роль менеджера заранее определена «на табло» социальной организации, оговорен круг функций реализующего ее лица. Роль лидера возникает стихийно, в штатном расписании учреждения, предприятия ее нет.

Менеджер - это человек, который направляет работу других и несет персональную ответственность за ее результаты. Хороший менеджер вносит порядок и последовательность в выполняемую работу. Лидер - воодушевляет людей и вселяет энтузиазм в работников, передавая им свое видение будущего и помогая им адаптироваться к новому, пройти этап изменений.

Руководитель коллектива назначается извне, вышестоящим руководством, получает соответствующие властные полномочия, имеет право на применение санкций (как позитивных, так и негативных). Лидер выдвигается из числа окружающих его людей, в сущности, равных (или, по крайней мере, близких) ему по статусу (служебному положению), он как бы «один из нас». Вместе с тем лидер также может прибегать к санкциям в отношении кого-то из партнеров, но эти санкции носят неформальный характер, право на их применение нигде официально не зафиксировано.

Здесь следует обратить внимание еще и на такой любопытный момент. Как бы человек ни стремился стать лидером (а это, мечта многих людей), он никогда им нестанет, если окружающие не воспримут его как лидера. А вот в руководстве дело обстоит совсем иначе. Менеджер нередко назначается на свой пост независимо от того, воспринимают его подчиненные соответствующим этой роли или нет.
Короче говоря, руководство, менеджмент есть социальный по своей сущности феномен, а лидерство - психологический. И в этом - основное различие между ними, хотя в то же время имеется и немало общего.

Во-первых, и руководство, и лидерство являются средством координации, организации отношений членов социальной группы, средством управления ими. Только один из этих феноменов «работает», как уже говорилось, в системе формальных, официальных отношений, а другой - в системе отношений неформальных, неофициальных.

Во-вторых, оба феномена реализуют процессы социального влияния в группе (коллективе). Но в одном случае (руководство),- это влияние направляет, главным образом по официальным каналам, тогда как в другом (лидерство) - по неофициальным.

В-третьих, обоим феноменам присущ момент известной субординации отношений. Причем в руководстве он выступает достаточно отчетливо и закреплен должностными инструкциями, а в лидерстве его присутствие гораздо менее заметно и уж заранее никак не очерчено.

И вовсе не случайно поэтому, что нередко лидерство способно переходить в руководство, а руководитель становится лидером и т.д. Примеров такого рода трансформаций в прошлом и настоящем великое множество. В наше же время хороший руководитель организации - это человек, который одновременно является лидером и эффективно управляет своими подчиненными.

Таким образом, необходимо еще раз сказать, что отличие понятие лидера от менеджера достаточно велико. Менеджер, как правило, всегда лидер. Лидер же не обязан быть менеджером. Лидерство встречается как в формальных отношениях, так и не в формальных, чего нельзя сказать о менеджменте.
Список рекомендуемой литературы:
1. Бойчук А.А. Лидер или руководитель? / А.А. Бойчук. - К.: Высшая школа, 2003. - 282 с.

2. Возник Л.А. Теории лидерства / Л.А. Возник. - М.: Феникс, 2004. - 264 с.

3. Парутин И.И. Когда лидер становится руководителем / И.И. Парутин. - М.: Феникс, 2001. - 346 с.
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	Инновационное лидерство в образовании
	Задание: Изучив материал к заданию и полностью ознакомившись с рекомендованной литературой разработайте Программу инновационного лидерства менеджеров в сфере образования (на выбор – средняя общеобразовательная школа, лицей, классическая гимназия, колледж, академия, институт, университет).
Материал к заданию:

Инновационное лидерство Р.Л. Дафт связывает с необходимостью проведения постоянных трансформаций в организациях, соответствующих стремительным социальным, экономическим и технологическим изменениям. Инновационное лидерство возникает в организациях, способных постоянно изменяться и адаптироваться (в «обучающихся организациях»), и связано оно с деятельностью менеджеров, в обязанности которых входит разработка и реализация корпоративных концепций введения инноваций, с мотивацией и поддержкой подчиненных в период сложных преобразований [1].

Исследователями выявлено, что лидер-инноватор, успешно осуществляющий трансформации, обладает определенными характеристиками активности: поддерживает изменения, проявляет смелость; верит в способности сотрудников; способен сформировать и отстоять ценности изменений, может признать собственные ошибки и извлечь из них урок; способен осуществлять руководство в сложных, неопределенных и неоднозначных условиях; видит картину будущего и может доходчиво ее описать [1].

Так как ядро инновационного лидерства - способность управлять изменениями, трансформациями, можно обратиться и к анализу исследований трансформационного (изменяющего действительность) лидерства, осуществленного Дж. Каджеми, К. Ковальским, Д. Дайлом [2, 3]. Трансформационное лидерство противопоставляется традиционному лидерству, основанному на взаимодействии, - транзакционному лидерству.
Список рекомендуемой и использованной литературы:
1 1. Дафт, РЛ. Уроки лидерства / Р.Л. Дафт. -М.: ЭКСМО, 2007. - 478 с.
2 2. Дайл, Д. Трансформационное лидерство / Д. Дайл, Дж. Каджеми, К. Ковальски // Психология современного лидерства. Американские исследования. - М.: Когито-Центр, 2007. - С. 23-37.

3 3. Дайл, Д. Трансформирующее действительность лидерство / Д. Дайл, Дж. Каджеми, К Ковальски // Психология. Журнал Высшей школы экономики. - 2004. - т.1. -№ 2. - С. 96-109.
4 4. Дагаев А.А. Инновационные компетенции и лидерство в организации // Креативная экономика. - 2007. - № 1 (1). - с. 3-10. - URL: http://bgscience.ru/lib/3607/
	4

	9
	Смена парадигмы менеджмента и проблема лидерства в образовании
	Задание: Изучив материал (из статьи М. Кузнецова «Смена парадигмы современного лидерства» //Новости менеджмента № 4 (28) 2012), обоснуйте ваше мнение относительно научного менеджмента и проблемы лидерства. Оформите работу в форме доклада (см. ниже рек. по написанию доклада).
Материал к заданию:

Пришло время смены парадигмы лидерства. Глобальные мировые процессы привели к тому, что эпоха индустриальной экономики, в которой труд в основной массе был механическим (на заводе или фабрике), уступила место эпохе информационной и ди​зайнерской индустрии. Произошло кардинальное изменение характера труда: те​перь больше требуется творческих решений и умственных затрат, значительная часть населения имеет творческие профессии. 
На фоне глобальных изменений в экономике в конце 20 - начале 21 века происходит расцвет психо​логических методов совершен​ствования человека, особенно процессуальных. Лавинным инте​ресом пользуются открываемые древние духовные практики и традиции развития. Все больше и больше людей, изучая процессы регулярного творчества, созида​ния, поворачиваются „лицом к се​бе“, задаваясь вопросами: „кто я“, „каково мое предназначение“, „каков смысл того, что я делаю“.
В итоге современное лидер​ство - это уже не о том, чтобы быть более умным или более об​разованным или более энергич​ным и амбициозным. Лидерство 21 века - это о том, чтобы быть более целостным, о том, чтобы управлять, руководствуясь внут​ренним знанием и видением Це​лого. Главной составляющей со​временного лидерства стала реа​лизация своего предназначения и личностное развитие, достигаю​щее духовного роста.
Бизнес и лидерство уже пере​стает быть чрезвычайно перво​бытным психологическим случа​ем, в котором на карту поставле​но все: эгоизм, желание хвастать​ся, самоуверенность. Еще недав​но главной целью лидерства бы​ло зарабатывание пачки денег, которая затем переросла в управ​ление своей собственной пер​спективой. И важность этой цели новая парадигма не отрицает. Однако еще более важным для лидера теперь является понимание того, кто он есть на самом деле. То есть начинает разворачиваться совсем иной сценарий. 
Идея научного управления сводилась к тому, что такому таинственному неформализуемому явлению как «личность лидера», с непонятными талантом, харизмой, мудростью и особой ответственностью, противопоставлялась идея простых алгоритмов поведения, доступных для освоения средним человеком, следование которым обеспечивает успех в руководстве.
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	Теоретические основания системного мышления лидера
	Задание: Выделите теоретические основания системного мышления лидера. Подготовьте презентацию по данной теме с глубоким теоретическим основанием (основанном на результатах анализа большого количества теоретических наработок ученых в области системного мышления).
Материал к заданию:
Понятие «системное мышление» широко применяется в практической деятельности человека с середины прошлого столетия. Все более глубокая специализация стремительно растущего объема знаний создавала фрагментарную картину мира, что стало сдерживать темп инновационных процессов и, как следствие, развитие экономики. Кроме того, взаимосвязь между биосферой и действиями социума привели за последнее столетие к появлению проблем планетарного масштаба. Возникла потребность в инструменте, который позволял бы повысить эффективность управления сложными техническими, организационными, природными, социальными и другими системами.
Одним из таких инструментов стал функционально-системный подход. Науку к его появлению как метода исследования сложноорганизованных и развивающихся объектов привела потребность учитывать связи между различными элементами систем и значимость этих связей как причины возникновения кризисных ситуаций [1, 2, 3, 4, 5]. Эта способность - видеть динамику развития всех элементов системы с учетом взаимосвязей между ними - и привела к появлению в практической деятельности, связанной с управлением сложными системами, понятия «системное мышление».
«Системное мышление, в отличие от линейного, ориентировано на видение целого вместо набора разрозненных частей. Системное мышление ориентировано на выявление не вещей, а связей между ними, не мгновенных состояний, а закономерностей изменений. Системное мышление необходимо, чтобы различать структуры, образующие основу сложных ситуаций» [6].
Значительно шире понятие «системное мышление» рассматривается в научных работах по педагогике:
Под системным мышлением понимается мышление, в процессе которого субъект рассматривает предмет мыслительной деятельности как систему, выделяя в нём соответствующие системные свойства, отношения, закономерности [7].
Под системным мышлением понимается мышление, учитывающее все положения системного подхода - всесторонность, целостность, многоаспектность, взаимосвязанность, влияние всех значимых для данного рассмотрения систем и связей, как новое видение с направленностью на интегративный синтез знаний, нацеленное на всестороннее познание предмета, отражающее разные стороны, аспекты объектов, на целостность, многомерность бытия [8].
Показателями системного мышления школьников являются: умение осуществлять системный анализ изучаемых природных объектов и явлений, способность ребенка анализировать объект как систему связанных элементов, выделять общий принцип построения этой системы и конструировать на основе выделенного принципа новую систему элементов [9].
Системное мышление проявляется в следующих навыках и умениях:

- рассмотреть явление, процесс, педагогическую ситуацию как систему;

- выделять базовые элементы системы;

- рассмотреть систему как в статике, так и в динамике; генерировать идеи, творчески применять ранее усвоенные знания в условиях системного анализа и синтеза;

- критически оценивать ситуацию в условиях системного подхода, к анализу явлений; процессов;

- рефлексии в условиях реализации системного подхода к анализу явлений, процессов;

- анализировать и прогнозировать развитие системы;

-дать объективную самооценку эффективности системного мышления;
- самосовершенствования компонентов системного мышления [4].
Список рекомендуемой и использованной литературы:
1 Альтшуллер Г.С. Творчество как точная наука. М.: Советское радио, 1979. - 150 с.

2 Берталанфи Л. фон. Общая теория систем - обзор проблем и результатов // Системные исследования. Ежегодник. 1969. - М.: Наука, 1969. - С. 30–54.

3 Богданов А.А. Тектология/А.А. Богданов//– М.: Экономика, 1989. Кн. 1. - 303с.

4 Ляшко Е.Н. Интеграция педагогических условий развития системного мышления студентов -будущих педагогов. Дис. ... канд. пед. наук: 13.00.01: Казань: 2009, - 196 с.
5 Меерович М.И. Основы культуры мышления /М.И. Меерович, Л.И. Шрагина. //Школьные технологии. Россия. -1997. - №5. -200 c.
6 Спивак, В. А. Лидерство: учебник для академического бакалавриата. - М.: Издательство Юрайт, 2016. - 301 с.
7 Сычев И.А. Педагогические условия формирования элементов системного мышления учащихся старших классов. Дис. … канд. пед. наук: 13.00.01: Барнаул, 2009. - 197 с.

8 Федосеева Ю.В. Развитие системного мышления студентов колледжа на основе использования информационных технологий. Дис. ... канд. пед. наук: 13.00.01 Магнитогорск, 2009. - 197 с.
9 Иваньшина, Е.В. Развитие системного мышления учащихся при изучении курса «Естествознание». Дис. ... канд. пед. наук : 13.00.02: СПб., 2005, - 240 с.
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	Самопознание и определение собственного эмоционального интеллекта
	Задание: На основе самонаблюдения и тестирования определите уровень Вашего эмоционального интеллекта. Оформите работу в форме протокола.
Материал к заданию:
Самопознание -это изучение личностью собственных психических и физических особенностей, осмысление самого себя. Для становления лидера очень важен этот процесс, т.к. в соответствии с концепцией представителя гуманистической психологии К. Роджерса, самопознание даёт человеку способность к личностному росту, самосовершенствованию, самоактуализации, что является необходимым условием достижения полноты жизни, ощущения радости жизни, осознания смысла жизни.
Самопознание как процесс может быть представлено в виде последовательности следующих действий: обнаружение в себе какой-либо личностной черты или поведенческой характеристики, её фиксация в сознании, анализ, оценка и принятие. Целесообразно учесть, что при высоком уровне эмоциональности и непринятия себя самопознание может превращаться в «самокопание», порождающее не объективное знание о себе, а разного рода комплексы, поэтому в самопознании, как и в других делах, важна мера. 
К наиболее распространённым способам самопознания относятся:

· Самонаблюдение. Осуществляется путём наблюдения за собой, своим поведением, событиями внутреннего мира.

· Самоанализ. То, что обнаруживается с помощью самонаблюдения, подвергается анализу, в ходе которого какая-либо черта личности или поведенческая характеристика разделяется на составляющие её части, устанавливаются причинно-следственные связи, человек размышляет о себе, о данном конкретном качестве. Например, обнаружив в себе признаки застенчивости, можно попытаться ответить на вопросы: всегда ли это проявляется? Застенчив ли я в общении с близкими людьми? Проявляю ли я застенчивость, отвечая урок? А в общении с незнакомыми людьми? Со всеми ли? Чем это вызвано? К примеру, причиной застенчивости взрослого человека может быть затаённая обида, пережитая в детстве как результат насмешек.

· Сравнение себя с некоторой «меркой». Людям свойственно сравнивать себя с другими людьми, или с идеалами, или с принятыми нормативами. Такое сравнение осуществляется посредством своего рода шкалы, полюсами которой являются противоположности, например: умный - глупый, добрый - злой, справедливый - несправедливый, внимательный - невнимательный, трудолюбивый - ленивый.

· Моделирование собственной личности. Осуществляется путём отображения отдельных свойств и характеристик своей личности, своих отношений с другими с помощью знаков и символов. Например, можно, обозначив кружками себя и других значимых людей, попытаться прописать и осмыслить связи между собой и другими: симпатии, антипатии, доминирование, подчинение, конфликты и т. д.

· Осознание противоположностей в том или ином качестве или поведенческой характеристике. Этот способ применяется на более поздних этапах процесса самопознания, когда некоторая личностная характеристика уже выделена и проанализирована. Суть здесь заключается в том, что личность человека, её отдельные качества одновременно имеют позитивные и негативные стороны. Нахождение позитивной стороны качества, которое первоначально воспринимается как отрицательное, уменьшает болезненность его принятия.

Самопринятие же - важный момент самопознания, также оно является отправной точкой для саморазвития и самосовершенствования.

Наиболее широким и доступным способом самопознания считается познание других людей. Давая им характеристики, разбираясь в мотивах их поведения, мы сравниваем себя с другими, а это даёт возможность понять своё отличие от других и то, в чём конкретно оно заключается
Эмоциональный интеллект - способность человека распознавать эмоции, понимать намерения, мотивацию и желания других людей и свои собственные, а также способность управлять своими эмоциями и эмоциями других людей в целях решения практических задач. 

Понятие эмоционального интеллекта появилось как реакция на частую неспособность традиционных тестов интеллекта предсказать успешность человека в карьере и в жизни. Этому было найдено объяснение, состоявшее в том, что успешные люди способны к эффективному взаимодействию с другими людьми, основанному на эмоциональных связях, и к эффективному управлению своими собственными эмоциями, в то время как принятое понятие интеллекта не включало эти аспекты, и тесты интеллекта не оценивали эти способности. 

По менее научному определению С. Дж. Стейна и Говарда Бука, эмоциональный интеллект, в отличие от привычного всем понятия интеллекта, является способностью правильно истолковывать обстановку и оказывать на неё влияние, интуитивно улавливать то, чего хотят и в чём нуждаются другие люди, знать их сильные и слабые стороны, не поддаваться стрессу и быть обаятельным.

Последняя тенденция построения карьеры заключается в том, что обычных знаний предмета для высокой должности уже не хватает. Для того чтобы быть успешным и занимать лидерские позиции нужен эмоциональный интеллект, который был ключевым для выживания в древние времена. Сегодня большой необходимостью становится умение работать в команде, организовывать ее работу, быть лидером, принимать быстро правильные решения. Эффективность всего этого как раз и зависит от уровня эмоционального интеллекта.
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	Методы организации коллективной умственной деятельности и решения проблем

	Задание: Составьте обзорную таблицу "Методы организации коллективной умственной деятельности и решения проблем"
Материал к заданию:
В последние годы практика управления все больше сталкивается с нестандартными организационными ситуациями, в которых превалирует человеческий фактор. В большинстве случаев такие ситуации включают психологические переменные, кроме того, очень быстро меняется организационная среда; менеджеры все чаще имеют дело с неожиданными ситуациями.

Управленческие решения предполагают учет индивидуальных запросов, восприятий ценностей, целей и опыта персонала. 
Самый распространенный метод коллективного генерирования идей - метод мозгового штурма или метод мозговой атаки позволяет в рамках делового совещания использовать по максимуму творческий потенциал каждого его участника и добиться необходимого эффекта при решении нестандартных ситуаций и проблем силами коллектива. 

Мозговой штурм, как креативный метод решения задач, стимулирует активность и интуитивное мышление людей в процессе поиска идей, предложений; способствует интегрированию накопленной информации и на этой основе значительно повышают эффективность принимаемых решений, что особенно важно в условиях жесткой конкуренции, когда необходимы инновационные стратегии, неординарные идеи и действия, новые способы поведения.
Методы активизации продуктивной умственной деятельности – это специальные практические психолого-педагогические приемы, направленные на повышение эффективности протекания мыслительного процесса, его продуктивности. Разработка метода обусловлена тем или иным теоретическим подходом к пониманию продуктивной природы мышления, его механизмов. 

Основное отличие методов активизации продуктивного (творческого) мышления от методов развития репродуктивного мышления состоит в том, что в первом случае уделяется большое внимание, с одной стороны, знакомству с методологической основой мыслительной деятельности и эвристическими приемами, а с другой стороны, активизации продуктивной личностной позиции, эмоциональным и интуитивным процессам, культуре групповой коммуникации; во втором случае происходит обучение определенным интеллектуальным приемам.

Методы психологической активизации продуктивной умственной деятельности направлены на устранение инерции мышления, препятствующей всестороннему глубокому рассмотрению проблемы. Эти методы позволяют значительно увеличить число выдвигаемых идей и повышают производительность мыслительной деятельности.
Первоначально систематизация методов решения проблем в группах была задумана специалистами менеджмента как введение в концепцию всеобщего качества предприятий (организаций). Впервые данные методы были систематизированы в книге Майка Робсона «От идеи к решению: использование потенциала управленческой группы», опубликованной в Великобритании MRA International в 1988 году. Книга выдержала несколько переизданий в Великобритании и США и с успехом была использована на практике ведущими фирмами этих стран. С тех пор сфера применения данных методов была значительно расширена. 

В настоящее время методы решения проблем в группах могут использоваться в различных сферах деятельности предприятий:

- управленческой,

- конструкторской,

- технологической,

- рекламной 

- и других, где существует необходимость применения методов коллективного решения проблем.
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	Управленческая сетка Блейка и Моутон и лидерское поведение.
	Задание: Изобразив управленческую сетку или решетку Блейка и Моутон наглядно (графически, рисунком и т.п.), проанализируйте лидерское поведение Вашего начальника (руководителя Вашего отдела и т.п.)
Материал к заданию:
Управленческая сетка или решетка Блейка и Моутон. Наибольшую популярность среди концепций поведенческих стилей лидера в последнее время получила модель управленческой решетки. 
Управленческая решетка Роберта Блейка и Джейн Моутон представляет собой матрицу, образованную пересечениями двух переменных или измерений лидерского поведения: на горизонтальной оси – интерес к производству и на вертикальной оси – интерес к людям. Переменные управленческой сетки, по сути, носят характер расположения (к чему-либо или кому-либо) и взгляда (на что-то), предопределяющих последующее поведение, то есть оба интереса связаны как с человеческим сознанием, так и с действием человека, а не только с чем-нибудь одним. 

Шкалирование каждой из осей матрицы от 1 до 9 дает возможность очертить зоны пяти основных лидерских стилей. 1,1 – ослабленное управление. Со стороны руководителя требуется минимум усилий, чтобы добиться качества работы, позволяющего избежать увольнения. 1,9 – управление людьми («дом отдыха»). Руководитель сосредоточен на хороших человеческих отношениях, но мало заботится об эффективности выполнения задания. 9,1 – управление работой. Руководитель очень заботится об эффективности выполняемой работы, но обращает мало внимания на моральный настрой подчиненных. 5,5 – стиль «середины дороги». Руководитель достигает приемлемого качества выполнения заданий, находя баланс эффективности и хорошего морального настроя. 9,9 – управление участием. Благодаря усиленному вниманию к подчиненным и эффективности, руководитель добивается того, что подчиненные сознательно приобщаются к целям организации. Это обеспечивает и высокий моральный настрой, и высокую эффективность. Как предпочтительные Р.Блейк и Дж. Моутон выделяют стили «5,5» и «9,9». Рассматриваемая модель обрела высокую популярность у менеджеров. Она используется ими для выработки лучшего лидерского поведения через участие в программах обучения и подготовки, специально разработанных для выработки у них стиля «9,9». В случае преобладания у менеджера стиля «9,1» ему следует уделять больше внимания обучению в области развития персонала, мотивации, коммуникации и т.п. Преобладание стиля «1,9» может потребовать обучения в таких областях, как принятие решений, планирование, организация, контроль, рабочие операции. При стиле «5,5» в определенной мере может потребоваться обучение по большинству из указанных направлений. Стиль «1,1» вызывает сомнения в возможности изменить поведение менеджера, в том числе и через обучение.
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	14
	Основные характеристики и факторы эффективности командной работы и их диагностика
	Задание: Выявите является ли Ваша учебная группа командой в учебной работе, для этого подобрав соответствующую методику, проведите диагностику уровня эффективности или стадий развития команды.
Материал к заданию:
Группа людей, которые разделяют цели, ценности и общие подходы к реализации совместной деятельности и взаимоопределяют свою и партнеров принадлежность к данной группе, имеют взаимодополняющие навыки, принимают ответственность за конечные результаты, способны исполнять любые внутригрупповые роли, называется командой (определение И. Саласа, Р. Берда и С. Таненбаума). Фактически командой называется такая группа работников организации, которая является идеалом с точки зрения результативности и эффективности. По каким критериям можно определить эффективные и неэффективные группы работников?

Для того чтобы группа сотрудников стала командой, необходимо понимать, по каким признакам следует судить об уровне эффективности команды, а также какими способами следует добиваться повышения эффективности групповой работы и создания команд.

 Признаками эффективной команды являются:
- неформальная и расслабленная атмосфера;

- рабочие задачи понятны для всех участников группы и принимаются к решению;

- участники группы слушают друг друга;

- поставленные задачи обсуждаются, в обсуждении принимают участие все члены команды;

- участники высказывают не только идеи по решению задачи, но также и делятся своими чувствами;

- в группе возникают конфликты и разногласия, однако они сконцентрированы вокруг рабочих вопросов и не переходят на личности;

- группа принимает решение на основе согласия, а не голосования большинства.

Относительно каждого участника группы эффективность командного взаимодействия определяется следующим характеристиками:

- работники удовлетворяют свои социальные потребности;

- работники развивают свой творческий потенциал, стремятся решать более сложные задачи;

- работники активно участвуют в саморазвитии, наращивают профессиональный опыт;

- работники активно участвуют в развитии и помощи своим коллегам.

С другой стороны, неэффективность многих команд можно определить по следующим признакам:

- неограниченное господство лидера;

- воюющие подгруппы;

- неравное и неэффективное использование групповых ресурсов (компетенций участников, ресурса взаимоотношений и т.п.);

- жесткие групповые нормы;

- наличие ригидного защитного поведения в группе;

- отсутствие креативности, новых подходов при решении групповых задач;

- неэффективно организованная коммуникация;

- замалчивание проблем и разногласий в группе.
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	15
	Выявление склонностей к лидерству, опр-ие предпочтительного типа лидерства
	Задание: С помощью определенных методик выявите свои склонности к лидерству, определите свой тип и стиль лидерства. Оформите свою работу в форме заключения с приложением использованных методик, стимульного материала и листов ответа.
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Методические указания для магистрантов

Рекомендации по написанию эссе.

Эссе - это прозаическое сочинение небольшого объема и свободной композиции, выражающее индивидуальные впечатления и соображения по конкретному поводу или вопросу и заведомо не претендующее на определяющую или исчерпывающую трактовку предмета. Эссе выражает индивидуальные впечатления и соображения по конкретному поводу или вопросу и заведомо не претендует на определяющую или исчерпывающую трактовку предмета.

Как правило, эссе предполагает новое, субъективно окрашенное слово о чем-либо, такое произведение может иметь философский, историко-биографический, публицистический, литературно-критический, научно-популярный или чисто беллетристический характер. В содержании эссе оцениваются в первую очередь личность автора - его мировоззрение, мысли и чувства.

Цель эссе состоит в развитии таких навыков, как самостоятельное творческое мышление и письменное изложение собственных мыслей и позволяет автору научиться четко и грамотно формулировать мысли, структурировать информацию, использовать основные понятия, выделять причинно-следственные связи, иллюстрировать опыт соответствующими примерами, аргументировать свои выводы.

Структура эссе определяется предъявляемыми к нему требованиями: мысли автора эссе по проблеме излагаются в форме кратких тезисов (Т); мысль должна быть подкреплена доказательствами - поэтому за тезисом следуют аргументы (А). Лучше приводить два аргумента в пользу каждого тезиса: один аргумент кажется неубедительным. 

При написании эссе важно также учитывать следующие моменты. Вступление и заключение должны фокусировать внимание на проблеме (во вступлении она ставится, в заключении - резюмируется мнение автора).

- Необходимо выделение абзацев, красных строк, установление логической связи абзацев.

- Стиль изложения: эссе присущи эмоциональность, экспрессивность, художественность. 

- Из формальных правил написания эссе можно назвать только одно - наличие заголовка.

- Внутренняя структура эссе может быть произвольной. 
Поскольку это малая форма письменной работы, то не требуется обязательное повторение выводов в конце, они могут быть включены в основной текст или в заголовок. Эссе - это реплика, адресованная подготовленному читателю (слушателю). То есть человеку, который в общих чертах уже представляет, о чем пойдет речь. Это позволяет автору эссе сосредоточиться на раскрытии нового и не загромождать изложение служебными деталями.

Рекомендации по написанию доклада
Доклад – вид самостоятельной научно-исследовательской работы, где автор раскрывает суть исследуемой проблемы; приводит различные точки зрения, а также собственные взгляды на нее.

Различают устный и письменный доклад (по содержанию близкий к реферату). 

Этапы работы над докладом. Подбор и изучение основных источников по теме (как и при написании реферата рекомендуется использовать не менее 8 - 10 источников). Составление библиографии.  Обработка и систематизация материала. Подготовка выводов и обобщений. Разработка плана доклада. Написание.  Публичное выступление с результатами исследования. 

Отличительной чертой доклада является научный, академический стиль. Академический стиль – это совершенно особый способ подачи текстового материала, наиболее подходящий для написания учебных и научных работ. Данный стиль определяет следующие нормы: предложения могут быть длинными и сложными; часто употребляются слова иностранного происхождения, различные термины; употребляются вводные конструкции типа “по всей видимости”, “на наш взгляд”; авторская позиция должна быть как можно менее выражена, то есть должны отсутствовать местоимения “я”, “моя (точка зрения)”; в тексте могут встречаться штампы и общие слова.         

Требования к оформлению письменного доклада такие же, как и при написании реферата. Титульный лист. Оглавление (в нем последовательно указываются названия пунктов доклада, указываются страницы, с которых начинается каждый пункт). Введение (формулируется суть исследуемой проблемы, обосновывается выбор темы, определяются ее значимость и актуальность, указываются цель и задачи доклада, дается характеристика используемой литературы). Основная часть (каждый раздел ее доказательно раскрывает исследуемый вопрос). Заключение (подводятся итоги или делается обобщенный вывод по теме доклада). Список литературы. 

Несколько советов о том, как блестяще выступить перед аудиторией. Продолжительность выступления обычно не превышает 10-15 минут. Поэтому при подготовке доклада из текста работы отбирается самое главное. Заучите значение всех терминов, которые употребляются в докладе. Выступайте в полной готовности – владейте темой настолько хорошо, насколько это возможно. Сохраняйте уверенный вид – это действует на аудиторию и преподавателей. Делайте паузы так часто, как считаете нужным. Не торопитесь и не растягивайте слова. Скорость вашей речи должна быть примерно 120 слов в минуту. Подумайте, какие вопросы вам могут задать слушатели, и заранее сформулируйте ответы. Если вам нужно время, чтобы собраться с мыслями, то, наличие заранее подготовленных карт, схем, диаграммы, фотографии и т.д. поможет вам выиграть драгоценное временя для формулировки ответа, а иногда и даст готовый ответ. При соблюдении этих правил у вас должен получиться интересный доклад, который несомненно будет высоко оценен преподавателем. 

Лектор 
                                                                       Г.А. Қасен

