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    1. Чому потрібно домогтися, щоб по кожному запиту семантичного ядра посилання на сайт знаходилося в зоні видимості пошукових систем?

2. Що таке перший екран монітора?

3. Перерахуйте основні методи кількісної оцінки просування.

4. Дайте визначення терміну «Пошукове просування сайту».

5. Що таке «видимість»?

6. Яка ситуація вважається ідеальною (еталонною)? 

7. Що таке ефективні покази?

8. Який метод використовують для періодичного складання рейтингу для відомого семантичного ядра? 

9. На чому заснований метод обліку пошукового трафіку?

10. Для яких сайтів зручно застосовувати метод обліку пошукового трафіку? 
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Завдання 5.1. Підібрати правильне визначення до терміну в таблиці 5.1.

Таблиця 5.1

	№
	Термін
	№
	Визначення

	1.
	Інформаційні технології
	А
	керування оптимізацією у пошукових машинах

	2.
	SEO
	Б
	основа існування більшості сайтів комерційних компаній, що пропонують товари та послуги

	3.
	Пошуковий індекс
	В
	оцінка положення посилань на сайт у результатах пошуку за цільовими запитами

	4.
	Посилальна маса сайту
	Г
	ієрархічний словник понять окремої галузі



	5.
	Семантичне ядро 
	Д
	пошукова оптимізація, яка покращує видимість на відповідних сторінках  результатів пошуку

	6.
	SEO менеджмент  
	Е
	сукупність прийомів, методів і засобів послідовного якісного перетворення інформації на таких етапах інформаційних процесів, як: збір, передача, зберігання, обробка, накопичення.

	7.
	Пошуковий трафік
	Ж
	рубрикатор, який за своєю суттю схожий зі змістом книги.

	8.
	Тезаурус  
	К
	загальна кількість усіх активних посилань, розміщених в Інтернеті на інших сайтах, які ведуть на сторінки вашого сайту, крім тих, які розміщені на самому сайті

	9.
	Видимість сайту
	Л
	упорядкований набір слів, їх морфологічних форм і словосполучень, які найбільш точно характеризують вид діяльності, товари або послуги, пропоновані сайтом


Завдання 5.2.
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Термін «пошукова оптимізація» (search engine optimization) увійшов у широкий обіг у 1997–1998 роках і приписується Денні Салівану (Danny Sullivan), який тоді працював із сайтом Search Engine Watch, хоча сам він стверджує, що точно не знає, хто придумав цей термін. Терміни, що передували цьому, включали «розміщення в пошукових системах», «пошукове ранжування», «пошукове позиціонування» та «пошукове просування», причому останнє належить Джиму Родосу (Rhodes), автору збірки «Мистецтво пошукового просування». Їхні попередники, такі як Джим Хіт (Jim Heath), який написав статтю «Вказівки, як створювати бізнес-сайти, які працюють», не мали формального визначення для пошукової оптимізації. Аналіз джерел показав, що є три основних види оптимізації: біла, сіра та чорна (табл. 5.2).
Таблиця 5.2
Методи SEO-оптимізації сайту 
	Вид
	Визначення
	Методи

	Біла оптимізація
	
	

	Сіра оптимізація
	
	

	Чорна оптимізація
	
	


Завдання 5.3.
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  Практичне завдання 5.3.1
Поштовх до творчості

Коли людина бажає щось зробити – вона неодмінно повинна з чогось починати. Як і будь-яке завдання, креативне завдання має початок, продовження та завершення. Ці три етапи психологічно нерівнозначні і вимагають різних вольових зусиль. Іноді каменем спотикання є останній етап – завершення, однак, для більшості людей найскладніше почати.

Труднощі, пов'язані з початком творчої діяльності, переживаються більшістю людей. Ось свідчення Дж. Б. Прістлі: «Мені потрібно відтягнути хвилину, коли все-таки доведеться почати писати. Я пишу вже більше п'ятдесяти років, але починати писати для мене, як і раніше мука. І тепер навіть більше, ніж раніше».

Завдання:

Проаналізуйте власний досвід виконання творчих завдань. Що є стимулом для творчості для вас?

Сформулюйте щонайменше 3 стимули, які можуть стати поштовхом до початку творчої діяльності.
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     Практичне завдання 5.3.2
Визначте 5 найбільш важливих, на Вашу думку, потреб, мотиви та бажану винагороду для таких працівників:
–
випускник закладу вищої освіти, який щойно влаштувався на роботу, чоловік, неодружений, 22 роки;
· економіст з досвідом роботи понад 10 років, чоловік, одружений, 35 років;
·  головний бухгалтер з досвідом роботи понад 25 років, жінка, 50 років, одружена, має 2-х дітей віком 25 та 13 років;
· SMM-маркетолог, жінка, 30 років, одружена, щойно вийшла з декретної відпустки, під час якої пройшла неформальне навчання.
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  Практичне завдання 5.3.3
Подолання бар'єрів індивідуальної креативності

Бар'єри креативності – це певні фільтри, що визначають можливість прояву креативності в різних ситуаціях при вирішенні нестандартних бізнес-задач, проведенні наукових досліджень чи розробленні інноваційного продукту. Бар'єри креативності можуть породжуватися як особистісними (внутрішніми), так і ситуативними (зовнішніми) факторами (таблиця 5.3) наведені внутрішні та зовнішні перешкоди самовираження та креативності.

Таблиця 5.3. 

Бар’єри індивідуальної креативності

	Бар’єри
	Шляхи подолання

	Внутрішні:
	

	висока самокритичність
	

	страх
	

	лінь
	

	низька самооцінка
	

	неуважність
	

	нетерпіння
	

	Зовнішні:
	

	неконструктивна критика
	

	орієнтація на швидкий результат
	

	конкуренція
	

	жорстка оцінка
	

	дефіцит часу або інших ресурсів
	

	тиск соціальних правил
	


Завдання:

1. Запропонуйте шляхи подолання бар'єрів індивідуальної креативності

2. Назвіть три бар'єри, з якими ви стикалися на власному досвіді. Чи    вдалося вам їх подолати?

3. Як організація може допомогти працівникам у подоланні бар'єрів індивідуальної креативності?

Завдання 5.4.
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   Завдання для самоаналізу
1. Сформуйте перелік своїх потреб на цьому етапі життя і розставте їх у порядку пріоритетності.
2. Складіть перелік видів діяльності, за допомогою яких Ви задовольняєте свої потреби.
3. Проаналізуйте життєві ситуації, коли близькі люди про сили Вас виконати певні дії. Згадайте, чим вони Вас мотивували? Чи були Ви водночас також і внутрішньовмотивованими?
4. Припустімо, Ви отримуєте стипендію під час навчання. Нехай її розмір дозволяє повністю задовольнити Ваші матеріальні потреби. Чи мотивувало б це Вас до найкращих результатів навчання? Чи переважала б така мотивація неекономічну мотивацію (перші місця у рейтингу, авторитет серед одногрупників і викладачів)?
5. На основі проведеної рефлекції зробіть висновки, які засоби мотивації (економічні чи неекономічні) Вас мотивують більше й у яких випадках.
Завдання 5.5.
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Кейс для аналізу 1
 «А чи завжди солодко в солодкому бізнесі?
Або історія успіху «лавандової» кондитерської»
Усе вказувало на те, що Ольга Тесляк, перспективна випускниця Запорізької політехніки однієї з економічних спеціальностей зробить успішну кар’єру в сфері маркетингу. Але доля розпорядилася інакше.
Після закінчення вишу дівчина влаштувалася на роботу в «Укрексімбанк», де працювала маркетологом до першої декретної відпустки. Втім, народження дитини не зупинило її прагнення до самореалізації і, вийшовши з декрету, вона й далі продовжила свій шлях у визначеному напрямі, але у фінансовій компанії «1-2-3 кредит». Проте цього разу її трудові відносини з підприємством тривали недовго: за рік від їхнього початку, під час світової фінансової кризи 2008 р. компанія збанкрутувала.
Залишившись без роботи, та розуміючи, що привабливе місце праці у кризовий період буде складно знайти, Оля вирішила перетворити у джерело доходів своє хобі. Вона з юності любила випікати, це їй вдавалося, і крім того, могло приносити непоганий прибуток. «Домашні» за смаком і професійно оформлені на вигляд торти, які вона випікала вдома, «вмить» розкуповувалися, а замовлення «сипалися» звідусіль. Єдиною рекламою, крім «сарафанного» радіо, були світлини кондитерських виробів у соцмережах. Майже 10 років Оля випікала торти вдома і кількість клієнтів стала такою, що самотужки продовжувати «домашнє» виробництво було неможливо.
Вона раптом зрозуміла, що хоче втілити свою давню мрію… Подорожуючи Європою, Оля була в захопленні від маленьких, затишних на 2–3 столики кав’ярень-кондитерських, у яких відвідувач міг перед покупкою скуштувати тортик чи забігти туди зранку або ввечері на каву як «до себе додому». Тоді вона у своїх фантазіях чітко уявляла стилістику майбутнього кафе: маленьке провінційне містечко на півдні Франції, стиль прованс у найменших дрібницях та улюблений лавандовий колір у всьому…
Їй вдалося знайти та орендувати приміщення у рідному спальному районі Львова, що стало одним із ключових чинників успіху бізнесу: адже на тоді у районі міста, який за кількістю населення можна було прирівняти до деяких обласних центрів, не було жодної кондитерської подібного формату (за винятком однієї пекарні-кондитерської у торговому центрі, яка спеціалізувалася на кримській випічці).
Другим вагомим чинником успіху була особлива рецептура: осучаснені бабусині рецепти, виключно з натуральних інгредієнтів.
Відчуваючи, що їй як майбутній власниці та директорці потрібен розвиток, Оля додатково закінчила курси кондитерів і у 2018 р. відбулося відкриття невеличкої кондитерської у Сихівському районі Львова з «смачною» назвою «Крем&Джем».

Цікаво, що альтернативним варіантом назви кондитерської була «ПрофітрОля», але, обговорюючи його з друзями та довіряючи інтуїції, Оля вибрала інше.
Нині слава про фірмові тортики «Крем&Джем» вийшла за межі одного району. Кондитерська співпрацює з кейтеринговими компаніями та ресторанами міста щодо оформлення candy-барів, має замовлення на випічку тортиків з усіх куточків Львова і не тільки.
На запитання, з якими труднощами керівництва бізнесом довелося зіштовхнутися, Оля відповідає так: «Насамперед це те, що наймані працівники не ставляться до клієнтів та роботи так, як власник. Я намагаюся виконати побажання клієнтів з точністю до тисячних, натомість бували випадки, коли мої кондитери нехтували якимись деталями з неуважності, або, вважаючи їх не настільки суттєвими. В кінцевому результаті – страждає моя репутація. А працівники ці наслідки не сильно відчувають».
Перших найманих працівників Оля найняла за рекомендаціями та за оголошенням на work.ua. Кожного з них чекало стажування та випробувальний термін. Якщо кондитер справляється з замовленнями два-три дні – його беруть на роботу.
«Бували випадки, коли кандидат мав блискуче резюме, але на кухні, під моїм контролем йому нічого не вдавалося». Хоча, як зізнається Оля, пріоритетними для неї є особисті якості працівників: адже технологіям можна навчити, а от відповідальності – складно.
І кондитери, і бармени мотивуються однаково. Їхня заробітна плата складається з двох частин: ставки (фіксована сума) та бонусів (відсотків від виручки для барменів та від обсягу замовлень для кондитерів).
Ще однією проблемою маленького бізнесу є плинність кадрів. «Дуже образливо було, коли ти офіційно оформляєш когось на роботу, вкладаєш свою енергію та сили у його навчання, а він за 2 тижні каже, що звільняється», − говорить Оля. Причини звільнень бувають різні: хтось знаходить місце праці з вищою зарплатою, хтось виїжджає за кордон, хтось хоче змінити професію.
Як бачить подальший розвиток свого бізнесу власниця «Cream&Jam»? Її стратегія – це формування мережі кондитерських і ресторанів, об’єднаних однією торговою маркою, реєстрацією якої вона зараз займається. Також паралельно розробляються умови франшизи.

На запитання, що потрібно, аби стати успішною бізнес-леді й ефективною керівницею власного бізнесу Оля відповідає просто: «Треба віддаватися своїй справі на усі 100%».
Запитання до кейсу
1. Які зовнішні чинники сприяли успіху підприємницькій ідеї Олі Тесляк?
2. Які конкурентні переваги «Крем&Джем», на Ваш погляд?
3. Які зовнішні та внутрішні загрози для кондитерського бізнесу є, на Ваш погляд, актуальними?
4. Які ще можливі причини плинності кадрів у кондитерській Ви можете назвати?
5. Які потреби можуть бути незадоволеними у працівників маленької кондитерської?
6. Як можна поліпшити мотивацію працівників кондитерської? Запропонуйте конкретні засоби мотиваційного впливу.
7. Яку стратегію конкурентної боротьби Ви могли б порадити «Крем&Джем»?
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  Кейс для аналізу 2 «Креативна мотивація»
Чимало сучасних компаній неординарно підходять до мотивації та винагороди своїх працівників.
Dropbox обладнав у офісі музичну кімнату, де співробітники можуть грати на різних інструментах. Одне з досліджень визначило, що такі активності знижують рівень стресу і зберігають понад 300 тис. дол. США щорічно від емоційного вигорання.
Airbnb щорічно виділяє 2000 дол. США на подорожі. Результати одного з досліджень показали, що подорожі знижують ризик хвороб серця.

Bain&Company щорічно проводить дводенний турнір із футболу. Трирічний досвід проведення турніру показав, що у чоловіків знижується рівень стресу, а жінки стають більш активними.
Zappos забезпечує співробітників послугою лайф-коучингу: 80% їхніх клієнтів стверджують, що ці консультації допомагають їм впоратися з життєвими проблемами.
Salesforce оплачує час, який співробітники витрачають на волонтерство. Дослідження показують, що у людей, які працюють волонтерами, знижується імовірність депресії та рівень смертності.
GAP забезпечує співробітників безкоштовними квитками на локальні заходи. Департамент праці США визначив, що понад 70% навчання, пов’язаного з роботою, відбувається на неформальних заходах.
Patagonia організувала корпоративний дитячий садочок. 100% жінок, які стали мамами, повертаються на роботу в компанію. Цей показник на 79% вище, ніж загалом у США.
Southwest надає співробітникам можливість конфіденційних психологічних консультацій. За результатами досліджень, стрес, пов’язаний із роботою, обходиться економіці США в 500 млрд дол. США щорічно.
Asana надає 10000 дол. США на апгрейд офісного обладнання та меблів. Дослідження показують, що сидячий спосіб життя протягом тривалого періоду може призвести до передчасної смерті.
Sweetgreen видає співробітникам футболки, кеди, iPod і велосипеди на весь період їх роботи в компанії. Ці пільги підвищують рівень утримання співробітників, який зараз становить 4,6 роки.
Rockyou Media винагороджує співробітників квитками на концерти. Дослідження показали, що компанії, які винагороджують співробітників, на 20% успішніше тих, хто цього не робить.
Clif Bar оплачує співробітникам заняття в тренажерному залі й встановили в офісі стіну для скелелазіння. Регулярні заняття спортом у середині робочого дня (хоча б по 30 хвилин щодня) не тільки поліпшують здоров’я персоналу, а й знижують витрати на страхування.
Twilio забезпечив співробітників електронними книгами і щомісяця виділяє 30 дол. на їх придбання. Дослідження показують, що люди, які займаються когнітивними активностями такими, як читання книг, на 32% менше страждають від психологічних розладів.
Scripps забезпечує пакет страхування для домашніх вихованців співробітників. Одне з досліджень показало, що наявність домашнього вихованця у брокерів знижує їх кров’яний тиск, що не було виявлено у тих, хто не мав кішку або собаку.
Український досвід не настільки вражаючий, як світовий. Але й наші підприємства «не цураються» креативної мотивації. Один з яскравих прикладів нестандартного підходу в цій сфері − вітчизняна компанія ВВН. У ній є правило: «Черепаха forever». Регіональному менеджеру, підлеглі якого продемонстрували найгірші місячні результати, публічно вручається жива черепаха з докладною інструкцією догляду за нею. Наступний місяць «щасливчик» повинен разом із виконанням посадових обов’язків доглядати за черепахою без права делегувати це завдання.
Запитання до кейсу
1. Наскільки ефективною може бути така креативна мотивація для українських підприємств?
2. Які з наведених прикладів мотиваційного впливу, на  Ваш погляд, «спрацювали» б в Україні й чому?
3. Чи є потреба розвивати нестандартні підходи до мотивації в умовах економічної кризи? Відповідь аргументуйте.

Кейс для аналізу 3
«Компанія, у якій немає керівників»
Valve Corporation (також відома як Valve Software або просто Valve) − американська компанія, що займається розробленням відеоігор і цифровою дистрибуцією, базується в м. Белв’ю, штат Вашингтон.
Компанія в 1996 році була заснована колишніми працівниками Microsoft − Майком Гарінґтоном і Ґейбом Ньюелом. Valve найбільш відома завдяки таким «хітам» у сфері ігор, як Half- Life, Counter-Strike та Portal, цифровою дистрибуційною платформою Steam та ігровим графічним рушієм Source (вперше представлений у 2004 році).
На думку засновників компанії, ієрархія в технологічній індустрії недоречна і марна, тут немає потреби у формальному менеджменті й кар’єрному рості. Показово, що один із перших працівників компанії в інтерв’ю газеті «The New York Times» сумнівався, що Гейб Ньюел є СЕО, але відзначав, що технічно, він ним найімовірніше є. Тоді як у внутрішньому посібнику для новачків Valve (який компанія опублікувала в Інтернеті) написано, що Ґейб Ньюел у найбільшому степені не є начальником. Публікація внутрішнього документа компанії викликала неабиякий ажіотаж, адже виявилося, що, крім масажних кабінетів і безкоштовного харчування, Valve має абсолютно унікальну корпоративну культуру, яка зазвичай не притаманна таким великим компаніям. У компанії працює 300 співробітників, але з-поміж них немає жодного менеджера чи керівника.
Анархічна структура компанії передбачає, що працівники самостійно вибирають, над яким проектом їм працювати і ніхто у Valve не має права їм вказувати, чим займатися. Вони створюють робочі групи, переманюючи один одного із проекту в проект. Лише група вирішує між собою, хто стане поточним лідером, хто стане тримати в голові всю інформацію про проект і координувати його. Valve стимулює часту зміну складу груп, щоб їх не поглинула бюрократія, і вони залишалися на стороні користувача. Цей підхід виявляється в тому, що столи всіх працівників мають коліщатка, що спрощує постійні переміщення. Майкл Абраш, відомий керівник програмного забезпечення, програміст і технічний письменник, зокрема, зазначав, що в перші тижні колеги припускали, що йому варто придивитися до якоїсь сфери і він почав думати: що цінного він робить у компанії, чого наразі ніхто не робить. Далі він почав займатися створенням окулярів віртуальної реальності.
Така свобода дуже ускладнює пошук нових співробітників. Фактично вся компанія спрямована на пошук новобранців, потенційних працівників регулярно кличуть на співбесіди. Компанію приваблюють люди із багатих досвідом, «кращі решти в цій справі». Наприклад, у ній працював грецький економіст Яніс Варуфакіс, найнятий за те, що його блог про європейську фінансову кризу сподобався Ґейбу; колишня артистка лялькового театру; творець спецефектів для фільму «Володар перснів» і «Кінг Конг». Тут цінують тих, хто здатен спростити або швидко вирішити проблему, а також зрозуміло пояснити, як він це зробив.
Така система може існувати тільки за повної незалежності компанії. Незалежність від видавців забезпечує сервіс Steam, який робить саму Valve видавцем. Компанія була заснована без інвесторів, і наприкінці 2014 р. усі активи були у співробітників компанії. Зі слів Ньюела, якщо справи підуть погано, компанія буде розпущена, а не продана.
Відсутність ієрархії створює проблеми співробітникам поза корпорацією: їм доводиться вигадувати собі посади, щоб їх сприймали серйозно.
У одному з інтерв’ю Ґейб Ньювел так пояснює, що спонукало його до створення корпоративної культури без менеджерів:

«Я працював у Microsoft протягом 13-ти років і мені дуже багато доводилося спілкуватися з клієнтами. Компанії, які були нашими клієнтами, мали дуже різні організаційні структури і для мене стало очевидно, що саме це впливає на їхню результативність. Коли у 1996-му році ми створили Valve, то вирішили, що нашим основним завданням повинно стати створення речей, яких не існувало до цього. Менеджери можуть бути ефективними, якщо вам необхідно щось структурувати чи ввести конкретні процедури, але нам було необхідне щось абсолютно протилежне. Наша сфера − це суміш технологій, дизайну та креативності. Жодна людина не зможе керувати нею ефективно. Ми виходимо з припущення, що люди знають, що вони роблять. Наша внутрішня термінологія передбачає «індивідуальний» та «груповий» внески. Робота учасника групи полягає в тому, щоб допомогти іншим людям бути більш продуктивними. Іноді для цього доводиться жертвувати своєю власною продуктивністю. Ця робота дещо більш стресова і передбачає більшу кількість «переривань». Наприклад, хтось каже: «Я хочу працювати над цією грою». Він намагається залучити інших людей в розробку і, по суті, робить внесок в групову роботу. Люди приєднуються, якщо їм подобається проект і якщо вони хочуть ним займатися.
Створити Valve Гейба надихнув один випадок. Коли він працював у Microsoft, компанія вирішила дослідити, яка операційна система насправді використовується на комп’ютерах. Оскільки серед працівників, які працювали над створенням Microsoft Office, було побоювання, що люди купуватимуть комп’ютери з цим програмним забезпеченням і форматувати муть диск, щоб встановити MS-DOS замість Windows. Результати проведеного дослідження втішили: на той час принаймні 20 мільйонів людей у США користувалися саме Windows. Але найбільш шокуючим фактом стало те, що Windows виявилася другим найбільш використовуваним програмним забезпеченням у США. На першому місці була безкоштовна програма Doom, яку створив не технологічний гігант, а невеличка компанія, в якій працювало всього 12 осіб (тоді як у Microsoft було 500 тільки одних менеджерів з продажу). Для Ґейба це було як удар блискавки. Тому в компанії Valve немає традиційного маркетингового відділу та відділу продажу. Кожен розробник повинен задумуватися про те, як об’єктивно оцінити задоволеність клієнтів.
На думку Ґейба, щоб подібний підхід до управління був ефективним, необхідно, аби в компанії працювали «правильні» люди. З його слів, замість того, щоб шукати найдешевшу робочу силу, команія робить протилежне − шукаємо найдорожчих людей. Наприклад, Джеремі Беннета, який працював у кіноіндустрії над трилогією Lord of the Rings і доклався до створення фільму King Kong. Він один із найкращих спеціалістів на планеті у своїй галузі. Якщо така людина, як Джеремі, працюватиме у Valve, який сенс створювати додаткові структури, на зразок PR-агенцій, між ним та клієнтами?
Ґейб визнає, що людям потрібен час, щоб адаптуватися до такої незвичної структури. Зазвичай це займає у них до шести місяців. Найбільше часу потрібно людям, які прийшли зі сфери кіно, де внутрішні структури найбільш спеціалізовані. Наприклад, ваші повноваження там можуть обмежуватися виключно анімацією звірячих ротів. Таким людям дійсно потрібно трішки більше часу, аби зрозуміти, що вони більше не мусять обмежуватися.
Запитання до кейсу
1. Які слабкі сторони може мати компанія Valve у зв’язку з відсутністю «офіційних» керівників? Які сильні сторони корпоративної культури є водночас і слабкостями?
2. У яких сферах бізнесу та за яких умов зовнішнього середовища може бути ефективною абсолютно неієрархічна компанія?
3. Чи мають бути особливі вимоги до працівників абсолютно неієрархічної компанії? Які?
4. Чи готові Ви були б працювати в такій компанії? Що могло б створювати для Вас складнощі?
             
Завдання 5.6. Завдання   для самоаналізу
Зробіть тест на організаційні та комунікативні здібності,. Чи відповідають результати   тесту   Вашим   уявленням   про   себе   як   організатора  і комунікатора?

ТЕ СТ 
«Діагностика комунікативних і організаторських схильностей » 
Методика визначення комунікативних і організаторських схильностей містить 40 питань. На кожне питання слід відповісти «так» (+) або «ні» (-). Якщо вам складно вибирати відповіді, необхідно все-таки обрати між двома альтернативами. Час на виконання: 10–15 хвилин.
1. Чи є у вас прагнення до вивчення людей і знайомств  із різними людьми?
2. Чи подобається вам займатися громадською роботою?
3. Чи довго вас турбує почуття образи, завданої вам ким- небудь із ваших товаришів?
4. Чи завжди вам складно орієнтуватися в критичній ситуації?
5. Чи багато у вас друзів, з якими ви постійно спілкуєтеся?
6. Чи часто вам вдається схилити більшість своїх товаришів до прийняття ними вашої думки?
7. Чи правильно, що вам приємніше і простіше проводити час за книгами або за яким-небудь іншим заняттям, ніж із людьми?
8. Якщо виникли перешкоди у здійсненні ваших намірів, чи легко вам відмовитися від своїх намірів?
9. Чи легко ви встановлюєте контакти з людьми, які старші за вас за віком?
10. Чи любите ви придумувати або організовувати зі своїми товаришами різні ігри та розваги?
11. Чи складно вам включатися в нові для вас компанії (колективи)?
12. Чи часто ви відкладаєте на потім справи, які потрібно виконати сьогодні?
13. Чи легко вам   вдається   встановлювати   контакти та спілкуватися з незнайомими людьми?
14. Чи прагнете ви домогтися того, щоб ваші товариші діяли відповідно до вашої думки?
15. Чи важко ви освоюєтеся в новому колективі?
16. Чи правда, що у вас не буває конфліктів із товаришами через невиконання ними своїх обіцянок, зобов’язань, обов’язків?
17. Чи прагнете ви при нагоді познайомитися і поговорити з новою людиною?
18. Чи часто при вирішенні важливих справ ви приймаєте ініціативу на себе?
19. Чи дратують вас люди та чи хочеться вам побути на самоті?
20. Чи правда, що ви погано орієнтуєтеся в незнайомій для вас обстановці?
21. Чи подобається вам постійно знаходитися серед людей?
22. Чи виникає у вас роздратування, якщо вам не вдається закінчити розпочату справу?
23. Чи відчуваєте ви незадоволення, якщо доводиться проявити ініціативу, щоб познайомитися з новою людиною?
24. Чи правда, що ви втомлюєтеся від частого спілкування з товаришами?
25. Чи любите ви брати участь у колективних іграх?
26. Чи часто ви виявляєте ініціативу при вирішенні питань, які зачіпають інтереси ваших товаришів?
27. Чи правда, що ви відчуваєте себе невпевнено серед незнайомих людей?
28. Чи правда, що ви рідко прагнете довести свою правоту?
29. Чи вважаєте ви, що вам не становить особливих труднощів внести пожвавлення в малознайому групу?
30. Чи приймаєте ви участь у громадській роботі в школі (у навчальному закладі, на виробництві)?
31. Чи прагнете ви обмежити коло своїх знайомих?
32. Чи правильно, що ви не прагнете відстоювати свою думку або рішення, якщо воно не одразу було прийнято товаришами?
33. Чи відчуваєте ви себе невимушено, потрапивши в незнайомий колектив?
34. Чи охоче ви приступаєте до організації різних заходів для своїх товаришів?
35. Чи правда, що ви не відчуваєте себе досить упевненим і спокійним, коли доводиться говорити що-небудь великій групі людей?
36. Чи часто ви спізнюєтеся на ділові зустрічі, побачення?
37. Чи правда, що у вас багато друзів?
38. Чи часто ви опиняєтеся в центрі уваги своїх товаришів?
39. Чи часто ви стривожені й відчуваєте незручність при спілкуванні з малознайомими людьми?
40. Чи правда, що ви не дуже впевнено почуваєте себе в оточенні великої групи своїх товаришів?
Ключ до тесту
Комунікативні схильності визначають ключові відповіді на такі питання:
(+) Так 1, 5, 9, 13, 17, 21, 25, 29, 33, 37
(–) Ні 3, 7, 11, 15, 19, 23, 27, 31, 35, 39
Організаторські схильності визначають ключові відповіді на такі питання:
(+) Так 2, 6, 10, 14, 18, 22, 26, 30, 34, 38
(–) Ні 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28, 32, 36, 40
Обробка результатів тесту
Максимальна кількість балів окремо по кожному параметру – 20. Підраховуються бали окремо за комунікативними та окремо за організаторськими схильностям за допомогою ключа для обробки даних «КОС-2».
За кожну відповідь «так» або «ні» для висловлювань, які збігаються із зазначеними в ключі окремо за відповідними схильностям, приписується один бал. Експериментально встановлено п’ять рівнів комунікативних і організаторських схильностей. Зразок розподілу балів за цими рівнями показано нижче.
Рівні комунікативних і організаторських схильностей Сума балів 1–4 – рівень дуже низький.
Сума балів 5–8 – рівень низький. Сума балів 9–12 – рівень середній. Сума балів 13–16 – рівень високий. Сума балів 17–20 – рівень найвищий.
Сума балів 1–4 говорить про низький рівень вияву комунікативних і організаторських схильностей.
Сума балів 5–8 говорить про комунікативні та організаторські схильності на рівні нижче середнього. Такі люди не прагнуть до спілкування, вважають за краще проводити час наодинці. У новій компанії або колективі відчувають себе скуто. Зазнають труднощів у встановленні контактів із людьми. Не відстоюють свою думку, важко переживають образи. Рідко виявляють ініціативу, уникають прийняття самостійних рішень.
Сума балів 9–12 характеризує середній рівень вияву комунікативних та організаторських схильностей. Такі особистості прагнуть до контактів з людьми, відстоюють своє, однак потенціал їх схильностей не відрізняється високою стійкістю. Потрібна подальша виховна робота з формування та розвитку цих якостей особистості.
Сума балів 13–16 свідчить про високий рівень вияву комунікативних та організаторських схильностей піддослідних. Люди не губляться у нових обставинах, швидко знаходять друзів, прагнуть розширити коло своїх знайомих, допомагають близьким і друзям, виявляють ініціативу в спілкуванні, здатні приймати рішення в складних, нестандартних ситуаціях.
Сума балів 17–20 – вищий рівень комунікативних та організаторських схильностей. Це свідчить про те, що у таких людей сформована потреба в комунікативній і організаторській діяльності. Вони швидко орієнтуються у важких ситуаціях. Невимушено поводять себе у новому колективі. Ініціативні. Приймають самостійні рішення. Відстоюють свою думку і домагаються прийняття своїх рішень. Люблять організовувати ігри, різні заходи. Наполегливі і натхненні у діяльності.
