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Курс 6  Семестры 11- 12
Всего часов –  180 час. 

Лекционные занятия –  16 час. 

Практические (семинарские) занятия  - 8 час.

Самостоятельная работа – 156 час.
Контрольная работа.
Экзамен.  

1. ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА

Учебно-методический комплекс курса «Организационное поведение» составлен с учетом требований Государственного образовательного стандарта высшего профессионального образования.

Учебно-методический комплекс курса «Организационное поведение» - рассчитан на студентов 6-го курса, специализирующихся в сфере менеджмента. Программой курса «Организационное поведение» определен общий объем знаний, подлежащий усвоению студентами в количестве 24 аудиторных часов, 16 часов из них отводится на лекционные занятия, 8 часов - практические занятия. Самостоятельная работа студентов предусмотрена в размере 156 час.

Курс посвящен особенностям индивидуального, группового и общеорганизационного поведения. В рамках курса рассматриваются базовые теоретические модели и практические следствия эффектов организационного поведения для менеджмента. 
Основная цель изучения курса «Организационное поведение» состоит в том, чтобы дать студентам основы теоретических знаний и комплекс практических навыков по современным формам и методам управления поведением личности и группы для повышения результативной деятельности организации. 

В процессе изучения дисциплины ключевыми вопросами являются: теории поведения людей в организации; особенности групповых взаимоотношений людей; эффективные коммуникации; управление стрессами и конфликтами, отношение людей к нововведениям и т.п.
Учебный процесс по курсу «Организационное поведение» организован в виде лекций и практических занятий, которые представлены вопросами для обсуждения, конкретными ситуациями, практикующими упражнениями и домашними заданиями по всем основным темам курса. Преподавание данного курса ведется в активной,  проблемной постановке. Полученные в ходе изучения учебного курса знания и практические навыки обеспечат учащимся возможность самостоятельно решать сложные поведенческие задачи, выявлять причины недостаточной результативности организации, грамотно выстраивать межличностные отношения. 

Задачи изучения дисциплины:

- закрепление теоретических знаний по курсу «Организационное поведение»;
- освоение различных подходов к управлению человеческим по​тенциалом организации;

- овладение принципами выбора оптимально​го стиля лидерства;
- изучение источников и путей проявления организационной культуры;
- приобретение практических навыков по мотивации персонала;

- получение необходимых знаний для правильного формиро​вания рабочей группы с учетом факторов групповой сплоченности и психологической совместимости;

- использование при формировании команд типологических профилей личности;
- овладение навыками управления конфликтными ситуациями;
- получение знаний, необходимых менеджеру для работы в много​национальном коллективе в условиях глобализации.
Место учебной дисциплины в учебном процессе:

Организационное поведение дополняет такие направления в современной теории менеджмента, как теория организации, организационная психология, управление персоналом и человеческими ресурсами, включая в себя систематический и научный анализ отдельных личностей, групп, организаций и фирм с целью понимания, прогнозирования и управления поведением индивидуумов и коллективов для улучшения показателей их работы, а в конечном итоге — и для повышения эффективности деятельности организаций, частью которых они являются.
Организационное поведение охватывает важные аспекты жизне​деятельности компании, связанные с межличностными и межгруппо​выми отношениями внутри организации, поэтому данный учебный курс тесно связан с другими дисциплинами, в частности с курсами «Менеджмент», «Стратегический менеджмент», «Управление персо​налом», «Психология», «Социология» и др.
Текущий контроль знаний студентов предполагает оценку активности студентов на практических занятиях и осуществляется на основе устных опросов, рассмотрения конкретных ситуаций и предполагает оценку активности студентов на практических занятиях, оценку подготовки докладов, выполнения домашнего задания и индивидуального практического задания, тестирования. 
Итоговый контроль.  Курс заканчивается экзаменом. 
В самостоятельную работу студента входит освоение теоретического материала по рекомендуемой учебной и научной литературе, подготовка к практическим занятиям, подготовка докладов, выполнение домашних заданий,  выполнение индивидуального задания, подготовка к контрольной работе. 
В результате изучения дисциплины студент должен: 

• знать специфику организационного поведения, основные понятия дисциплины, владеть микро и макро-подходами к организационному поведению, знать факторы организационного поведения и возможности их использования для решения вопросов, касающихся достижения целей организации; 

• уметь адекватно применять модели и подходы теории организационного поведения для решения задач, связанных с управлением организационным поведением; 

• иметь представление о методологии организационного поведения, многообразии теорий и факторов организационного поведения; 

• обладать навыками использования некоторого минимума практических приемов влияния на организационное поведение. 

2. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА

2.1. ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ И ВИДЫ УЧЕБНОЙ РАБОТЫ

	Вид учебной работы
	Всего часов
	Курс

	
	
	6

	Общая трудоемкость дисциплины
	180
	

	Аудиторные занятия:
	24
	

	Лекции
	16
	

	Практические занятия (ПЗ)
	8
	

	Самостоятельная работа
	156
	

	Контрольная работа
	1 шт.
	

	Вид итогового контроля (зачет, экзамен)
	
	экзамен


2.2. РАЗДЕЛЫ ДИСЦИПЛИНЫ И ВИДЫ ЗАНЯТИЙ
	№
	Тема занятия
	Лекции
	Практич. занятия

	Раздел 1. Понятие и сущность организационного поведения
	
	

	1
	Тема 1.  Понятие и сущность организационного поведения
	2
	

	2
	Тема 2. Теории поведения человека в организации
	
	2

	Раздел 2. Индивидуальное поведение в организации
	
	

	3
	Тема 3. Личность и организация
	2
	

	4
	Тема 4. Коммуникативное поведение в организации
	
	2

	5
	Тема 5. Мотивация и результативность организации

5.1. Мотивация: основные понятия
5.2. Теории мотивации
	2
	

	6
	Тема 6. Лидерство в организации

6.1. Власть и лидерство в организации 
6.2. Подходы к изучению лидерства
	
	2

	7
	Тема 7. Персональное развитие в организации

7.1. Персональное развитие в организации

7. 2. Конфликты в организации. Управление конфликтами
	
	2

	Раздел 3. Поведение групп в организации
	
	

	8
	Тема 8. Формирование группового поведения

8.1. Группы и их формирование

8.2. Групповая динамика
	2
	

	Раздел 4. Организационное поведение и развитие организации
	
	

	9
	Тема 9. Управление поведением в организации
	2
	

	12
	Тема 10. Поведенческий маркетинг
	2
	

	13
	Тема 11. Организационная культура
	2
	

	14
	Раздел 5. Организационное поведение в системе международного бизнеса 

	
	

	
	Тема 12. Организационное поведение в системе международного бизнеса
	2
	

	Итого
	16
	8


2.3. ТЕМЫ И КРАТКОЕ СОДЕРЖАНИЕ КУРСА
РАЗДЕЛ. I. ПОНЯТИЕ И СУЩНОСТЬ ОРГАНИЗАЦИОННОГО ПОВЕДЕНИЯ
Комплексная цель: сформировать у студентов представления об эволюционном развитии организационного поведения как науки, о научных школах и их вкладе в теорию и практику организационного поведения.
ТЕМА 1. Понятие и сущность организационного поведения 
История возникновения, становления и развития дисциплины «Организационное поведение». Предмет изучения курса. Методологические особенности курса. «Организационное поведение» в системе управленческих наук. Взаимосвязь с другими науками: философией, социологией, психологией, менеджментом, управлением персоналом и др. Практическая значимость организационного поведения в системе подготовки менеджеров.
Литература (1, 3, 5, 9, 11, 17, 22).
ТЕМА 2. ТЕОРИИ ПОВЕДЕНИЯ ЧЕЛОВЕКА В ОРГАНИЗАЦИИ
Поведенческие науки. Эволюция науки о процессах управления. Базовые посылки управленческих теорий по вопросу поведения человека в организации. Азбука теорий Х, Y и Z. Возрастание значимости управления людьми. Изменения в окружающей среде бизнеса. Организационные изменения. Решетка менеджмента. Регулирование поведения организационной системы – ситуационное управление поведением. Взаимосвязь между регулированием организационного поведения и результативностью организации.
Литература (1, 2, 4, 8, 10, 15).
РАЗДЕЛ II. ИНДИВИДУАЛЬНОЕ ПОВЕДЕНИЕ В ОРГАНИЗАЦИИ
Комплексная цель:

В результате изучения данного раздела студент будет способен:

· определить значение терминов, связанных с индивидуальным поведением человека в организации;
· представить современные взгляды на то, как и почему индивиды реагируют на воздействия извне;

· описать, почему деньги не являются исчерпывающим фактором поведения человека на рабочем месте;

· объяснить содержательные и процессуальные теории трудовой мотивации;

· обсудить, как современные теории мотивации могут быть применены для управления поведением работника.
· представить основные стили лидерства, включая описываемые управленческой решеткой;

· описать основные функции лидерства;

· объяснить, почему лидерство является важнейшей функцией менеджмента;

· обсудить навыки, необходимые для осуществления эффективного

· лидерства.
· представить основные причины возникновения конфликта;

· описать процесс и основные этапы конфликта;

· объяснить, почему конфликт может помимо негативного влияния иметь и позитивное значение;

· обсудить способы, с помощью которых можно управлять конфликтом.
ТЕМА 3. ЛИЧНОСТЬ И ОРГАНИЗАЦИЯ
Личность и работа. Возможности и цели личности. Исследования по целям. Цели – основа мотивации. Личность и организация. Профили личности, их зависимость от возраста, культуры, функций. Возрастной цикл: подготовка-карьера-поддержка. Исследование личностных профилей. Профили менеджеров.
Литература (1, 6, 12, 14, 18, 20).
ТЕМА 4. КОММУНИКАТИВНОЕ ПОВЕДЕНИЕ В ОРГАНИЗАЦИИ
Личность и другие личности. Вербальное и невербальное коммуникативное поведение. Взаимодействие людей, соединение их в организации, приобретение ролей. Управление взаимодействием. Основные методы общения с людьми. Воздействие на людей. Завоевание расположения людей. Склонение людей к вашей точке зрения. Деловое общение. Переговоры. Активное слушание. Деловая беседа. Совещание, дискуссии. Переговоры.
Литература (1, 3, 6, 9, 12, 21).
ТЕМА 5. МОТИВАЦИЯ И РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ ОРГАНИЗАЦИИ
Базовые посылки теорий мотивации. Теория ожидания. Методы улучшения мотивации и повышения результативности организации. Теория подкрепления. Развитие методов регулирования организационного поведения. Теория характеристик работ. Перечень характеристик работ. Диагностический обзор работ. Проектирование, обогащения труда. Основные приоритеты трудовой мотивации в современных условиях развития экономики России. 
Литература (2, 4, 6, 8, 13, 16, 22).
ТЕМА 6. ЛИДЕРСТВО В ОРГАНИЗАЦИИ
Лидерство – важнейший фактор поведения в организации и в конкурентной борьбе. Организационные изменения и возрастание роли лидерства. Менеджмент и лидерство. Черты и формы лидерства. Стиль лидерства и техника. Персональные потребности в лидерстве. Культура поведения лидера в организации. Примеры удачного лидерства. Проблемы, связанные с неудачным лидерством.
Литература (3, 5, 7, 9, 13, 15, 21).
ТЕМА 7. ПЕРСОНАЛЬНОЕ РАЗВИТИЕ В ОРГАНИЗАЦИИ
Персональное развитие и поведение менеджера. Управление людьми и управление собой. Управление деловой карьерой персонала. Личностные ценности и цели – формирование и проявление. Саморазвитие. Навыки решения проблем и умение влиять на людей. Концепция управленческого труда. Руководство и умение обучать. Способность формировать коллектив. Умение беречь свое и чужое время. Стрессы и приемы саморегуляции. Личное поведение в конфликтных ситуациях.
Литература (2,5,8,13,17,20).
РАЗДЕЛ III. ПОВЕДЕНИЕ ГРУПП В ОРГАНИЗАЦИИ
Комплексная цель:

В результате изучения данного раздела студент будет способен: определить, что имеется в виду под термином «группа»; представить современную концепцию работы в команде; описать эффект группового поведения; объяснить функции формальных и неформальных групп в организации; обсудить значение группового эффекта для организационного поведения.
ТЕМА 8. ФОРМИРОВАНИЕ ГРУППОВОГО ПОВЕДЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ
Вовлечение работников в процесс управления и организация групповой работы. Группы. Роли. Внутригрупповые отношения. Проблемы управления участием работников. Вовлечение работников. Бригады результативности. Кружки качества. Инновационные и организационно-деятельностные игры. Управление динамикой групп, принятие решений группой, роли команды, построение и организация эффективной работы команды.
Литература (2, 6, 10, 13, 16, 22).
РАЗДЕЛ IV. ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ И РАЗВИТИЕ ОРГАНИЗАЦИИ
Комплексная цель:  сформировать у студентов представления об управлении поведением организации, о причинах, последствиях и барьерах организационных изменений, о методах управления нововведениями в организации, о поведенческом маркетинге.

ТЕМА 9. УПРАВЛЕНИЕ ПОВЕДЕНИЕМ  ОРГАНИЗАЦИИ
Роль управления в сфере поведения организации. Управление как выражение знаний, опыта и умений. Комплекс интеллектуальных умений – набор, отбор, мотивация и пр.; технических – планирование, организация, контроль; концептуальных – разработка стратегии, видение, прогноз. Управление поведением с учетом обстоятельств. Ситуационное управление поведением. Управление по целям. Общие подходы. Постановка цели. Процесс управления по целям. Процесс управления по целям и управления результативностью.
Литература (4, 7, 9, 12, 14, 18, 22).
ТЕМА 10. ПОВЕДЕНЧЕСКИЙ МАРКЕТИНГ
Маркетинг: поведенческий подход. Сегментация рынка по поведенческому принципу. Характеристики покупателей культурного уровня, социальные, личностные, психологические, влияние семьи, принадлежность к социальному классу, влияние культуры. Два типа покупателей. Разница между покупателем индивидуальным и покупателем организацией. Модель поведения покупателя, факторы, оказывающие влияние на поведение покупателя. Поведение покупателей от имени предприятия. Основные факторы, оказывающие влияние на поведение покупателей товаров промышленного назначения окружающая обстановка, факторы межличностных отношений, индивидуальные особенности. Потребности покупателей и мотивация, измерение потребностей и определение мотивации покупателей. Оценка динамики мотивации. Процесс принятия решения покупателем индивидуальным и организацией.
Литература (3, 6, 9, 12, 15, 18).
Тема 11. Организационная культура

Организационная культура: понятие, содержание и структура. Уровни изучения организационной культуры. Развитие организационной культуры. Управление организационной культурой. Организационное поведение.  


Влияние организационной культуры на эффективность деятельности. Модели влияния культуры (Парсонса, Сате, Питерса-Уотермана, Хофстида и др.). 
Литература (1, 4, 8, 13, 18, 22).
РАЗДЕЛ V. ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ В СИСТЕМЕ МЕЖДУНАРОДНОГО БИЗНЕСА
Комплексная цель:  сформировать у обучающихся представления об организационном поведении в системе международного бизнеса, о роли и навыках глобального менеджера в организации, различиях в системе ведения бизнеса в разных странах.

ТЕМА 12. ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ В СИСТЕМЕ МЕЖДУНАРОДНОГО БИЗНЕСА
Особенности организационного поведения в системе международного бизнеса. Совместные предприятия, поведенческие аспекты характерные для них. Особенности возникновения и развития конфликтных ситуаций в системе международного бизнеса, пути управления ими. Управление коммуникативными процессами в международном бизнесе.
Литература (1,3,5,7,13,16,18,22).
2.4. ТЕМАТИКА КОНТРОЛЬНЫХ РАБОТ 

1. Организационное поведение: Сущность и основные категории.

2. Организационное поведение - научная дисциплина о поведении людей в организации.

3. Национальная культура страны и поведение людей в организации.

4. Сущность современной концепции организационного поведения.

5. Актуальность и практическая значимость концепции организационного поведения.

6. Человеческие ресурсы как ключевой фактор организационного поведения XXI века.

7. Предпосылки становления концепции организационного поведения.

8. Современное состояние и перспективы развития организационного поведения. 

9. Проблемы управления поведением личности в организации.

10. Ролевой аспект взаимодействия личности в организации.

11. Управление карьерой менеджера в организации.

12. Возникновение и становление современных теорий на процессе формирования человека как личности.

13. Связь характеристик личности работника с факторами его деятельности.

14. Формирование и изменение ценностей, расположения, удовлетворённости работой.

15. Рабочие группы и их место в проблеме группового поведения.

16. Хоторнские исследования - новый подход в теории человеческих отношений.

17. Команда как способ построения организации.

18. Преимущества и недостатки основных поведенческих и ситуационных теорий лидерства.

19. Практическое применение теорий лидерства к проблемам организационного поведения.

20. Лидерские качества руководителя и его управленческий стиль.

21. Лидерство и власть: различия и взаимосвязь.

22. Власть и влияние: сущность, динамика, современные подходы.

23. Механизмы власти как способы достижения целей организации.

24. Работа с кадровым резервом как способ обеспечения своевременного появления лидера.

25. Адаптация – социальный процесс освоения личностью новой трудовой ситуации.

26. Адаптация и модификация поведения личности в организации.

27. Влияние проектирования рабочего места на поведение человека в организации.

28. Место конфликтов в управлении персоналом на различных этапах развития организации.

29. Особенности поведения должностного лица в зависимости от типа акцентуации.

30. Выбор менеджером стратегии разрешения конфликта, её последствия.

31. Переговоры как эффективный способ разрешения конфликтов.

32. Управление организационным поведением персонала в условиях стресса.

33. Стрессоустойчивость и социальная поддержка менеджера.

34. Влияние организационных структур на поведение человека на рабочем месте.

35. Современная концепция высокоэффективных организаций: поведенческий аспект.

36. Мотивация как реализация трудового потенциала каждым работником.

37. Применение содержательных теорий мотивации для управления поведением работника.

38. Применение процессуальных теорий мотивации для управления поведением работника.

39. Материальное вознаграждение как фактор поведения человека на рабочем месте.

40. Степень влияния организационной культуры на поведение сотрудников фирмы.

41. Коммуникации в системе управления коммуникативным поведением персонала современной организации.

42. Организационное общение как механизм взаимодействия личности.

43. Влияние современных технических средств на эффективность коммуникативных процессов.

44. Изменения и нововведения в организационном поведении – процесс преобразования организации. 

45. Управление поведением организации на основе принципов маркетинга.

46. Моделирование поведения организации по отношению к клиентам.

47. Маркетинговая поведенческая культура организации и её составляющие.

48. Влияние глобализации бизнеса на организационное поведение.

49. Национальный менталитет и особенности организационного поведения.

50. Организационное поведение с учётом межнационального аспекта.

51. Основные теории личности как инструмент в решении организационных проблем.

52. Основные принципы понимания организационных процессов.

53. Роль и место организационного поведения в процессах, протекающих в организации.

54. Подходы к оценке эффективности организации и эффективность организационного поведения.

55. Детерминанты и характеристики личности. Основные подходы к их изучению и значение для повышения эффективности деятельности менеджеров. 

56. Социальная природа личности.

57. Типологии личности и их роль в понимании, предвидении и управлении организационным поведением.

58. Мотивы поведения и деятельности. Необходимость изучения психологии мотивационной сферы в управленческих функциях.

59. Восприятия, ценности, отношения и их роль в оценке трудовых ресурсов и повышении эффективности процедур привлечения и отбора персонала.

60. Профессиональная и социальная мотивация в деятельности менеджера.

61. Хоторнские эксперименты и их вклад в учение о неформальных группах на производстве.

62. Критерии адаптации персонала.

63. Внутригрупповые и межгрупповые конфликты и способы их разрешения.

64. Формализация организационных процессов: методы разработки основных документов организации, регулирующих поведение.

65. Личность и поведение в бюрократической организации: сильные и слабые стороны бюрократии.

66. Проектирование и разработка альбома должностных инструкций.

67. Внутренний корпоративный устав организации и его разработка.

68. Проектирование рабочего места.

69. Особенности материального и нематериального стимулирования труда.

70. Работа менеджера с неформальными группами.

71. Стилевые характеристики поведения менеджера.

72. Формальные коммуникации в организации: цели и возможности формализации делового обращения.

73. Социальная политика организации.

74. Кадровая политика организации.

75. Организационно-культурные регуляторы поведения.

76. Этический кодекс организации.

77. Организационное поведение на разных стадиях жизненного цикла организации.

78. Коллективная одержимость, толпа и организационные предпосылки возникновения.

79. Управление карьерой сотрудников в организациях с развитой корпоративной культурой.

80. Технология переговоров и организационное поведение участников.

2.4.1. РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ВЫПОЛНЕНИЮ КОНТРОЛЬНОЙ РАБОТЫ
Основой учебного процесса является самостоятельная работа студента, под которой следует понимать совокупность всей самостоятельной деятельности обучаемых. 

Важнейшим элементом самостоятельной работы является выполнение контрольных, которое способствует более глубокому усвоению курса, закреплению полученных на лекциях знаний, служит одной из форм проверки знаний студентов. Тему контрольной работы студент выбирает самостоятельно согласно последней цифре учебного шифра. Допускается, по согласованию с преподавателем, модификация темы. 
Важнейшей частью работы над темой является составление плана. Необходимо глубоко изучить рекомендованную и выбранную самостоятельно литературу, уяснить содержание темы, выделить основные ее проблемы. В план рекомендуется включить 3 основных вопроса темы, а также введение и заключение. Во введении обосновать теоретическое и практическое значение темы, степень ее разработанности. В основной части необходимо раскрыть содержание темы. Положения работы студент должен обосновать, подкрепить примерами, цифрами и фактами. Тема должна быть изложена логически последовательно, в соответствии с составленным планом. В заключении необходимо сделать выводы.

Объем контрольной работы должен составлять 20-30 страниц текста, набранного на компьютере шрифтом 14 через 1,5 интервала. 

Написание контрольной работы предполагает подбор и изучение литературы. Литература, приведенная в рабочей программе, носит рекомендательный характер. 
В конце работы следует привести список использованной литературы с указанием фамилий и инициалов авторов, названий работ, места и года издания. После приведенных в работе цитат, схем, цифровых данных из каких-либо источников нужно в квадратных скобках указать номер этого источника в списке литературы и страницу. Страницы контрольной работы должны быть пронумерованы. 
На титульном листе необходимо написать название учебного заведения, факультета, название дисциплины, тему работы, свою фамилию и инициалы, учебный шифр. На последней странице поставьте дату написания и подпись.

Контрольная работа выполняются в сроки, установленные учебным планом.

2.5. ПЕРЕЧЕНЬ ЭКЗАМЕНАЦИОННЫХ ВОПРОСОВ

1. Основы организационного поведения: понятие организационного поведения, факторы, влияющие на него. Организационное поведение как предмет изучения, управления и развития.

2. Теории поведения человека в организации.
3. Модели организационного поведения (теории Х, Y, Z, авторитарная модель, модель опеки, поддерживающая модель, коллегиальная модель).
4. Личностный аспект взаимодействия человека и организационного окружения: восприятие, составляющие процесса восприятия. 

5. Понятие личности. Черты формирования личности. 
6. Характеристики личности. Стереотипы работающего человека.

7. Типологии личности.

8. Понятие группы. Типы групп и их структура, общие характеристики групп.
9. Факторы, влияющие на создание групп (персональные, ситуационные).
10. Понятие рабочей группы. Формирование команд: условия формирования, стадии становления, условия эффективной команды.
11. Причины вступления в неформальные группы, характеристики неформальных групп.
12. Управление неформальной группой. Факторы, влияющие на эффективность работы групп.
13.  Стадии развития группы.

14. Межгрупповое поведение. Влияние и подчинение. Сплоченность группы.
15. Взаимодействие человека и организации. Сотрудничество и конкуренция. Солидарное поведение.
16.  Ролевой аспект взаимодействия человека и организации.
17. Межличностные коммуникации: коммуникационные стили, препятствия эффективности коммуникаций. 
18. Межличностное общение. Уровни межличностного  общения.
19. Искусство общения. Вербальные и невербальные характеристики коммуникаций.
20. Искажения в процессе коммуникаций. Барьеры в организации.

21. Деловое общение. Подготовка и проведение переговоров.

22. Деловая беседа. Совещание, дискуссии. 

23. Коммуникативное поведение руководителя. 

24. Понятие о мотивации. Мотивы и их виды; общие, первичные и вторичные. 

25. Общая характеристика мотивации. Трудовая мотивация. Потребности, побуждения. Мотивационный процесс.

26. Содержательные теории мотивации: иерархия потребностей Маслоу; теория «достижения-власть» МакКлелланда; теория потребностей  (ERD) Альдерфера; двухфакторная модель мотивации Герцберга.

27. Процессуальные теории мотивации: теория подкепления Б. Скиннера и А. Бандуры; теории ожиданий и справедливости Виктора Врума; модель Портера-Лоулера.

28.  Современные теории мотивации: теория справедливости С. Адамса, теория постановки целей (целеполагания).

29. Власть и личное влияние, каналы власти (принуждение, влияние, компетенция, информация, должностное положение, авторитет, награждение
30.  Природа лидерства. Менеджер и лидер.

31.  Подходы к изучению лидерства (личностный, поведенческий, процессный, ситуационный).

32.  Поведенческий подход к изучению лидерства (стили руководства) (К.Левин, исследования Университета Огайо, «решетка лидерства» Блейка и Моутон).

33.  Процессный подход к изучению лидерства (теория трансформирующего лидерства, теория вертикальной парной связи).

34.  Ситуационные теории лидерства (модель случайного лидерства Фидлера, модель П.Херши и К.Бланшара, нормативная модель Врума-Йеттона-Яго).

35. Конфликты: определение, сущность и роль в современной организации.

36. Классификация конфликтов. Стадии конфликта.

37. Причины возникновения конфликтов, последствия конфликтов. Методы разрешения конфликтов.

38. Типы реакции людей на конфликт (уклонение, участие, соревнование, поиск компромисса, сотрудничество).

39.  Стресс на рабочем месте. Причины и симптомы стресса.

40. Влияние стресса на здоровье работников. Индивидуальные методы борьбы со стрессом. Способы борьбы со стрессом в организации.

41. Сущность и взаимосвязь функций управления (планирование, организация мотивация, контроль).
42. Понятие техники руководства (рамочное управление, управление с помощью делегирования, управления по целям).

43. Средства руководства: информирование, беседа, обсуждение, переговоры, критика, порицание, участие. 
44.  Понятие и роль организационной (корпоративной) культуры в организации.

45. Основные источники и элементы организационной культуры.

46. Принципы формирования корпоративной культуры в организации.

47.  Типы организационной культуры.

48.  Формирование, поддержание и изменение организационной культуры. 

49. Имидж человека, организации. Принципы создания имиджа. Формула воздействия имиджа.
50. Природа организационных изменений. Сопротивление переменам: причины, виды, последствия.
51.  Модели организационных изменений.
52. Осуществление изменений. Этапы процесса изменений.
53. Управление организационными изменениями. Планирование и осуществление изменений. Поддержка процесса изменений.
54.  Методы организационных изменений. Методы индивидуальных преобразований. Методы групповых изменений. Методы развития организаций.
55.  Личность и глобализация. Моно-, полиактивные и реактивные культуры
56.  Организационное поведение в системе международного бизнеса: моделирование поведения менеджера, критерии выбора моделей поведения. 

57. Восприятие ценностей других культур.
58. Проблемы создания многонациональных команд.
59. Управление межкультурными различиями. Отношения между материнской и дочерними компаниями (этноцентрические, полицентрические, регионоцентрические, геоцентрические).
60. Стратегии управления межкультурными различиями (игнорирование, минимизация, использование).
2.6. РЕКОМЕНДУЕМАЯ ЛИТЕРАТУРА

Основная
1. Аширов Д.А. Организационное поведение. – СПб.: Проспект, ТК Велби, 2006.

2. Баранова И.П. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2007.

3. Гемьман-Павлова И.В. Организационное поведение. Конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

4. Джеральд Гринберг, Роберт Бэйрон. Организационное поведение: от теории к практике. – М.: Вершина, 2004.

5. Зайцева Л.Г., Соколова М.И. Организационное поведение. – М.:Магистр, 2008.

6. Захаров Н.А. Организационное поведение государственных служащих. – М.: Инфра-М, 2010.

7. Зготник Л.В. Организационное поведение. – М.: Дашков и Ко, 2010.

8. Зельдович Б.З. Организационное поведение. – М.: Аспект-Пресс, 2008.

9. Иванникова Н.Н. Организационное поведение. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

10. Кочеткова А.И. Организационное поведение и организационное моделирование. М.: – Дело АНХ, 2011.

11. Красовский Ю.Д. Организационное поведение. – М.: Юнити-Дана, 2009.

12. Крюков С.В. Организационное поведение. Теория и практика. – М.: Феникс, 2006.

13. Латфуллина Г.Р., Громовой О.Н. Организационное поведение. Учебник для вузов. – СПб.: Питер, 2007.

14. Мартынова Р.В. Основы организационного поведения. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2008.

15. Никуленко Т.Г. Организационное поведение. – М.: Феникс, 2006.

16. Одегов Ю.Г., Сидорова В.Н., Козлов В.В. Организационное поведение в структурно-логических схемах. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

17. Оксинойд К.Э. Организационное поведение. – М.: Кнорус, 2009.

18. Резник С.Д. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2009.

19. Резник С.Д., Игошина И.А. Организационное поведение: практикум. – М.: Инфра-М, 2010.

20. Семиков В.А. Организационное поведение руководителя. – М.: Академический проект, Гаудеамус, 2004.

21. Спивак В.А. Организационное поведение: конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

22. Стивен П. Роббинз. Основы организационного поведения. – М.: Вильямс, 2006.

Дополнительная
1. Аксеновская Л.Н. Ордерная модель организационной культуры. – М.: Академический Проект, 2007.

2. Аллен Р. Коэн. Курс МВА по менеджменту. – М.: Альпина Паблишерз, 2007.

3. Бакирова Г.Х. Психология развития и мотивации персонала. – М.: Юнити-Дана, 2009.

4. Брайан Трейси, Франк М. Шилен. Личность лидера. – М.: Попурри, 2008.

5. Герхард Шварц. Управление конфликтными ситуациями. Диагностика, анализ и разрешение конфликтов. – М.: Венера Регена, 2007.

6. Гришина Н.В. Психология конфликта. – СПб.: Питер, 2008.

7. Грошев И.В., Юрьев В.М. Менеджмент организационной культуры. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2010.

8. Джефф Смит. Лидерство в сфере профессиональных услуг. – М.: Баланс Бизнес Букс, 2005.

9. Джон Таусенд. Лидерство на грани фантастики. – М.: Триада, 2010.

10. Джон Максвелл. Лидерство: 25 ключевых принципов построения взаимоотношений с людьми. – М.: Попурри, 2006.

11. Дэвид Хэнна. Лидерство на все времена. Результаты сегодня – наследие на века. – М.: Альпина Бизнес Букс, 2007.

12. Егоршин А.П. Мотивация трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

13. Емельянов С.М. Управление конфликтами в организации. – М.: Авалонъ. Азбука-классика, 2006.

14. Зайцев Г.Г., Черкасская Г.В. Управление деловой карьерой. – М.: Академия, 2007.

15. Иванникова Н.Н., Лурье Д.А. Организационная культура. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

16. Игнацкая М.А. психология управления и организационное поведение. – Издательство Российского Университета дружбы народов, 2006.
17. Исхакова М. Тимбилдинг. Раскрытие ресурсов организации и личность. – М.: Речь, 2010.

18. Камышина Н.Н., Островская И.В., Пьяных А.В. Менеджмент и лидерство. – М.: РЭОТАР-Медиа, 2009.

19. Кибанов А.Я., Баткаева И.А., Митрофанова Е.А., Ловчева М.В. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

20. Колесникова Н.Л. Деловое общение. – М.: Флинта. Наука, 2009.

21. Коноваленко М.Ю. Моделирование деловой карьерой. – М.: Дашков и Ко, 2009.

22. Кошелев А.Н., Иванникова Н.Н. Конфликты в организации. Виды, назначение, способы управления. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

23. Кричевский Р.Л. Психология лидерства. – М.: Статус, 2007.

24. Крис Грей. Организации. Теории, конфликты и менеджеры. – М.: Гуманитарный центр, 2008.

25. Кузнецов И.Н. Деловое общение. – М.: Дашков и Ко, 2011.

26. Ламберт Дэкерс. Мотивация. Теория и практика. Расширенный курс. – М.: ГроссМедиа, 2007.

27. Маслоу А. Мотивация и личность. – М.: Директмедиа Паблишинг, 2008.

28. Минаева Н.А. Должностное лидерство в современных коммерческих организациях. – М.: МПСИ, 2009.

29. Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Акенько С.Н., Мерко А.И. Мотивация персонала. – М.: Альфа-Пресс, 2010.

30. Прохоров Ю.Е. Стерник И.А. Русские. Коммуникативное поведение. – М.: Флинта. Наука, 2006.

31. Ричард Денни. Мотивация для победы. Как настроить себя и команду на успех. – М.: ФАИР, 2007.

32. Сара Холлифорд. Мотивация. – М.: Гиппо, 2008.

33. Сметана В.В. Социальные организации. Структура, виды, организационная культура и организационный менеджмент. – М.: Современная экономика и право, 2007.

34. Соломанидина Т.О. Организационная культура компании. – М.: Инфра-М, 2008.

35. Стивен Кови. Лидерство, основанное на принципах. – М.: Альпина Паблишерз, 2011.
36. Сурков С.А. Люди на работе. Учебник по организационному поведению. – Дело и Сервис, 2005.
37. Тихомирова О.Г. Организационная культура. Формирование, развитие и оценка. – М.: Инфра-м, 2011.

38. Шаталова Н.И. Организационная культура. – М.: Экзамен, 2006.

39. Шевчук Д.А. Конфликты: как ими управлять (конфликтология). – М.: ЛитРес, 2009.

40. Шейнов В.П. Психология лидерства, влияние власти. – М.: Харвест, 2008.

41. Эберхард Г. Фелау. Конфликты на работе. Как их распознавать, разрешать, предотвращать. – М.: СмартБук, 2011.

42. Эдгар Шейн. Организационная культура и лидерство. – СПб.: Питер, 2011.

43. Элизабет О'Лири. Лидерство: что нужно знать руководителю. 10-минутный тренинг для менеджера. – М.: Олимп-Бизнес, 2004.

44. Эрика Регнет. Конфликты в организациях. Формы, функции и способы преодоления. – М.: ИПЭ, 2005.

3. МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ДЛЯ СТУДЕНТОВ
Наибольший объем учебной нагрузки студента приходится на самостоятельную работу. Результатом правильной организации самостоятельной работы студента является получение эффективного результата. В процессе подготовки к семинарским занятиям, написания контрольной работы, подготовке к экзамену студент значительное время должен уделить работе с источниками и литературой. При необходимости во время индивидуальных консультаций студент может получить квалифицированную помощь преподавателя по организации самостоятельной работы и написанию контрольной работы. 

Контрольная и курсовая работа направлена на:

 - углубление и закрепление знаний, полученных студентами на лекциях и в ходе самоподготовки; 

- развитие у студентов способности к творческому, самостоятельному анализу учебной и специальной литературы;

 - выработку умений по систематизации и обобщению усвоенного материала и критически оценивать его;

 - формирование навыков практического применения своих знаний, аргументированного, логического и грамотного изложения своих мыслей; 

- получение навыков исследовательской работы, а также комплексного системного подхода к изучению и применению специальных знаний.

Студент должен опираться на экономико-математический инструментарий, структурно-логические связи и другие методы научного исследования. 
Основные этапы выполнения контрольной работы: 

1. Выбор темы. 

2. Детальное изучение методики ее написания посредством консультаций с преподавателем и изучения методических разработок. 

3. Отбор и изучение рекомендуемых источников.

4. Сбор фактического материала, его анализ и обобщение.

5. Составление плана изложения материала.

6. Написание чернового варианта работы.

7. Тщательная литературная обработка и окончательное оформление текста.

Основные этапы выполнения курсовой работы: 

1. Выбор темы. 

2. Детальное изучение методики ее написания посредством консультаций с преподавателем и изучения методических разработок. 

3. Отбор и изучение рекомендуемых источников.

4. Сбор фактического материала, его анализ и обобщение.

5. Составление Содержания, т.е. расширенного плана изложения материала. Курсовая работа должна иметь не менее двух глав, в каждой из которых должно быть не менее трех подпунктов.

6. Написание чернового варианта работы.

7. Тщательная литературная обработка и окончательное оформление текста.

При цитировании положений из литературы необходимо делать точные ссылки на источники. Цитаты не должны превышать 20% объема работы. Кроме основных вопросов (2-3) план включает вступление и заключение. Вступительная часть содержит краткую характеристику излагаемого вопроса, его актуальность, разработанность в литературе, цель и краткое описание структуры контрольной работы. 

В заключении необходимо подвести итоги, сделать выводы. В конце контрольной работы необходимо привести список литературы, в соответствии с использованными ссылками и оформленный по правилам библиографического описания. Студент вправе привлекать любую литературу, помимо рекомендованной. 
СПИСОК РЕКОМЕНДОВАННОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
Основная
1. Аширов Д.А. Организационное поведение. – СПб.: Проспект, ТК Велби, 2006.

2. Баранова И.П. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2007.

3. Гемьман-Павлова И.В. Организационное поведение. Конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

4. Джеральд Гринберг, Роберт Бэйрон. Организационное поведение: от теории к практике. – М.: Вершина, 2004.

5. Зайцева Л.Г., Соколова М.И. Организационное поведение. – М.:Магистр, 2008.

6. Захаров Н.А. Организационное поведение государственных служащих. – М.: Инфра-М, 2010.

7. Зготник Л.В. Организационное поведение. – М.: Дашков и Ко, 2010.

8. Зельдович Б.З. Организационное поведение. – М.: Аспект-Пресс, 2008.

9. Иванникова Н.Н. Организационное поведение. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

10. Кочеткова А.И. Организационное поведение и организационное моделирование. М.: – Дело АНХ, 2011.

11. Красовский Ю.Д. Организационное поведение. – М.: Юнити-Дана, 2009.

12. Крюков С.В. Организационное поведение. Теория и практика. – М.: Феникс, 2006.

13. Латфуллина Г.Р., Громовой О.Н. Организационное поведение. Учебник для вузов. – СПб.: Питер, 2007.

14. Мартынова Р.В. Основы организационного поведения. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2008.

15. Никуленко Т.Г. Организационное поведение. – М.: Феникс, 2006.

16. Одегов Ю.Г., Сидорова В.Н., Козлов В.В. Организационное поведение в структурно-логических схемах. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

17. Оксинойд К.Э. Организационное поведение. – М.: Кнорус, 2009.

18. Резник С.Д. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2009.

19. Резник С.Д., Игошина И.А. Организационное поведение: практикум. – М.: Инфра-М, 2010.

20. Семиков В.А. Организационное поведение руководителя. – М.: Академический проект, Гаудеамус, 2004.

21. Спивак В.А. Организационное поведение: конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

22. Стивен П. Роббинз. Основы организационного поведения. – М.: Вильямс, 2006.

Дополнительная
1. Аксеновская Л.Н. Ордерная модель организационной культуры. – М.: Академический Проект, 2007.

2. Аллен Р. Коэн. Курс МВА по менеджменту. – М.: Альпина Паблишерз, 2007.

3. Бакирова Г.Х. Психология развития и мотивации персонала. – М.: Юнити-Дана, 2009.

4. Брайан Трейси, Франк М. Шилен. Личность лидера. – М.: Попурри, 2008.

5. Герхард Шварц. Управление конфликтными ситуациями. Диагностика, анализ и разрешение конфликтов. – М.: Венера Регена, 2007.

6. Гришина Н.В. Психология конфликта. – СПб.: Питер, 2008.

7. Грошев И.В., Юрьев В.М. Менеджмент организационной культуры. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2010.

8. Джефф Смит. Лидерство в сфере профессиональных услуг. – М.: Баланс Бизнес Букс, 2005.

9. Джон Таусенд. Лидерство на грани фантастики. – М.: Триада, 2010.

10. Джон Максвелл. Лидерство: 25 ключевых принципов построения взаимоотношений с людьми. – М.: Попурри, 2006.

11. Дэвид Хэнна. Лидерство на все времена. Результаты сегодня – наследие на века. – М.: Альпина Бизнес Букс, 2007.

12. Егоршин А.П. Мотивация трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

13. Емельянов С.М. Управление конфликтами в организации. – М.: Авалонъ. Азбука-классика, 2006.

14. Зайцев Г.Г., Черкасская Г.В. Управление деловой карьерой. – М.: Академия, 2007.

15. Иванникова Н.Н., Лурье Д.А. Организационная культура. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

16. Игнацкая М.А. психология управления и организационное поведение. – Издательство Российского Университета дружбы народов, 2006.
17. Исхакова М. Тимбилдинг. Раскрытие ресурсов организации и личность. – М.: Речь, 2010.

18. Камышина Н.Н., Островская И.В., Пьяных А.В. Менеджмент и лидерство. – М.: РЭОТАР-Медиа, 2009.

19. Кибанов А.Я., Баткаева И.А., Митрофанова Е.А., Ловчева М.В. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

20. Колесникова Н.Л. Деловое общение. – М.: Флинта. Наука, 2009.

21. Коноваленко М.Ю. Моделирование деловой карьерой. – М.: Дашков и Ко, 2009.

22. Кошелев А.Н., Иванникова Н.Н. Конфликты в организации. Виды, назначение, способы управления. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

23. Кричевский Р.Л. Психология лидерства. – М.: Статус, 2007.

24. Крис Грей. Организации. Теории, конфликты и менеджеры. – М.: Гуманитарный центр, 2008.

25. Кузнецов И.Н. Деловое общение. – М.: Дашков и Ко, 2011.

26. Ламберт Дэкерс. Мотивация. Теория и практика. Расширенный курс. – М.: ГроссМедиа, 2007.

27. Маслоу А. Мотивация и личность. – М.: Директмедиа Паблишинг, 2008.

28. Минаева Н.А. Должностное лидерство в современных коммерческих организациях. – М.: МПСИ, 2009.

29. Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Акенько С.Н., Мерко А.И. Мотивация персонала. – М.: Альфа-Пресс, 2010.

30. Прохоров Ю.Е. Стерник И.А. Русские. Коммуникативное поведение. – М.: Флинта. Наука, 2006.

31. Ричард Денни. Мотивация для победы. Как настроить себя и команду на успех. – М.: ФАИР, 2007.

32. Сара Холлифорд. Мотивация. – М.: Гиппо, 2008.

33. Сметана В.В. Социальные организации. Структура, виды, организационная культура и организационный менеджмент. – М.: Современная экономика и право, 2007.

34. Соломанидина Т.О. Организационная культура компании. – М.: Инфра-М, 2008.

35. Стивен Кови. Лидерство, основанное на принципах. – М.: Альпина Паблишерз, 2011.
36. Сурков С.А. Люди на работе. Учебник по организационному поведению. – Дело и Сервис, 2005.
37. Тихомирова О.Г. Организационная культура. Формирование, развитие и оценка. – М.: Инфра-м, 2011.

38. Шаталова Н.И. Организационная культура. – М.: Экзамен, 2006.

39. Шевчук Д.А. Конфликты: как ими управлять (конфликтология). – М.: ЛитРес, 2009.

40. Шейнов В.П. Психология лидерства, влияние власти. – М.: Харвест, 2008.

41. Эберхард Г. Фелау. Конфликты на работе. Как их распознавать, разрешать, предотвращать. – М.: СмартБук, 2011.

42. Эдгар Шейн. Организационная культура и лидерство. – СПб.: Питер, 2011.

43. Элизабет О'Лири. Лидерство: что нужно знать руководителю. 10-минутный тренинг для менеджера. – М.: Олимп-Бизнес, 2004.

44. Эрика Регнет. Конфликты в организациях. Формы, функции и способы преодоления. – М.: ИПЭ, 2005.

4. МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ДЛЯ ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ
Курс является обязательной дисциплиной для студентов специальностей «Менеджмент организации». Формирование знания и навыков студентов осуществляется в ходе лекционных и практических занятий, самостоятельной работы, написания рефератов, выступлений с докладами, ответов на тесты.

4.1. КРАТКИЙ КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ 
РАЗДЕЛ I. ПОНЯТИЕ И СУЩНОСТЬ ОРГАНИЗАЦИОННОГО ПОВЕДЕНИЯ 
Комплексная цель: сформировать у студентов представления об эволюционном развитии организационного поведения как науки, о научных школах и их вкладе в теорию и практику организационного поведения.
ТЕМА 1. Понятие и сущность организационного поведения (2 часа)
История возникновения, становления и развития дисциплины «Организационное поведение». Предмет изучения курса. Методологические особенности курса. «Организационное поведение» в системе управленческих наук. Взаимосвязь с другими науками: философией, социологией, психологией, менеджментом, управлением персоналом и др. Практическая значимость организационного поведения в системе подготовки менеджеров.

Краткое изложение программного материала

Организационное поведение – изучение и анализ поведения индивида, группы, организации с целью понимания, предсказания и усовершенствования индивидуального поведения каждого работника и организации в целом для выявления их влияния на функционирование организации.

Из определения следует, что ОП состоит из 3-х уровней:

1. поведение индивида и межличностное взаимодействие в организации;

2. поведение групп и межгрупповое взаимодействие в организации;

3. поведение организационной системы в целом, её взаимоотношения с клиентами, партнёрами.

ОП – процесс двойственный: с одной стороны сама организация оказывает на работников воздействие, изменяя их стремления, желания, навязывая некоторые нормы поведения. Работнику необходимо считаться с существующими в организации правилами, изменять полностью или частично корректировать своё собственное поведение, если оно не соответствует требуемому. С другой стороны, индивид так же влияет на организацию. Выполняя действие, совершая поступок, высказывая мысли, он воздействует на организационное окружение.
Руководители любой организации (коммерческой, государственной) постоянно вынуждены решать одну и туже проблему: как отладить систему управления, чтобы обеспечивать сотрудничество работников в организации и преодолевать их возможные конфронтации в организационной среде.
Проблема «конфронтация - сотрудничество» оказывается основным противоречием организационного поведения, которое либо преодолевается, либо обостряется. Степень его разрешимости и является главным показателем того, насколько успешно осуществляется организационное управление. Высшими профессиональными достижениями руководителей становятся эффекты сотрудничества, а показателями их непрофессионализма оказываются множественные конфронтации.

Ситуации в условиях «конфронтация - сотрудничество» возникают во всей организации: по вертикали («сверху вниз» и «снизу вверх») - между руководителями и подчинёнными и по горизонтали – между самими сотрудниками, подразделениями, службами и корпоративными звеньями, если это холдинг. Поэтому в организации формируется, воспроизводится, развивается определённая управленческая система, которая осуществляет балансировку организационного поведения.
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                                                                                          Сотрудничество

   Отчуждённость                                                                   Приобщённость

   работников от                                                                       работников к 
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Рис. 1. Альтернативные модели организационного поведения

На графике (рис. 1) предмет организационного поведения изображён как две противоположные модели: А – конфронтация работников; Б – сотрудничество. Эти модели могут взаимно переходить друг в друга, определяя направление либо организационного развития, либо деградации.

Для фирмы, где доминирует приобщённый тип работника, характерен высокий уровень взаимосогласованности: модель его поведения оказывается сплачивающей, поскольку решаются «стыковые» проблемы. А там, где доминирует отчуждённый тип работника, проявляется высокий уровень рассогласований, а его модель поведения оказывается разобщающей. В первом случае у работника формируется панорамное видение всего фронта работ. Результатом этого является широкий спектр взаимодействий, взаимоподдержек в решении совместных задач. Социокультурные отношения складываются по типу «общий дом». Во втором случае у работников формируется узкофункциональное видение работы. Их результатом становится нарастание «несостыковок», отгороженность в коммуникациях, организационная культура «общий дом».

При любом стиле управления труд оценивается его результатом, а процесс труда – результативностью, т.е. степенью достижения цели. Чем самостоятельнее профессиональная деятельность, тем больше ответственность работника за её результат. Современный менеджмент на разных уровнях предполагает самостоятельность в принятии решений с учётом внутренних и внешних условий. Чем выше квалификация менеджера, тем достовернее он понимает ситуацию, правильнее принимает решение, прогнозирует результат. Уровень компетентности менеджера при оценке экономических, политических, правовых ситуаций в сфере собственной деятельности обуславливает постановку цели и результат. Если цель поставлена верно, соответственно ей подобрано содержание (материальное, интеллектуальное, эмоциональное), методы, то цель и результат будут адекватны. 

Если в организации чётко распределены функции и ответственность делегируется на уровне функций, то цель, содержание, методы задаются одним и тем же лицом. В этом случае результат действия определяется выработанными критериями, эффективностью способов деятельности. Вопрос «Кто виноват?» в этой ситуации не возникает. Он трансформируется в вопросы «Что делать?» и «Готов ли я это делать?». Если повторяются неудачи в деятельности, то возникает их самоанализ: правильно ли поняты задачи, те ли выбраны способы. 

При оценке результативности организационного поведения важно понимать позицию собственную и партнёра (психологическую, социальную, духовную). Именно позиция обуславливает характер действий, поведения, в которых она проявляется. Из многочисленных действий, которые совершает работник, можно увидеть одно, которое позволит выявить занимаемую позицию. Если это действие не проглядеть и правильно понять, то можно предвидеть характер других действий и поведения, т. е. прогнозировать, предсказывать поступки. 

ОП как процесс деятельности складывается из компонентов: цели, содержания, методов, мотивов, критериев, способов действий и зависит от них. Оценка его осуществляется по промежуточному, конечному результату, количеству и качеству продуктов труда. Эффективность труда менеджера можно измерить количеством и качеством принятых решений, которые способствовали достижению целей. Существуют приёмы оценки деятельности менеджеров разного уровня:

· поведение в решающих ситуациях, в которых проявляется позиция, профессиональные убеждения;

· направленность поведения, активности, инициативности в ситуациях, в которых проявляется цель;

· выполнение профессиональных задач (содержание деятельности);

· способность выполнять работу (осознанность действий, творческие, мыслительные и коммуникативные способности, умение принимать решения);

· самооценка результата (рефлексивные способности).

Для изучения результативности организационного поведения сотрудника используют следующие методы:

· описательные – предполагают описание поведения в решающих ситуациях, взаимосвязи целей работника с целями организации, его вклада в решение задач организации, способностей выполнить работу, результативности;

· графические методы – состоят в относительном сопоставлении результативности организационного поведения работника с результатами, которые он определил для себя сам или с результатами других; используется графическая шкала рейтинга, в которой отражены главные факторы, влияющие на результативность такого поведения (чёткое понимание собственных функций, сотрудничество, желание работать с коллегами, руководством на общие цели, инициативность, надёжность, честность, организованность в выполнении задач, лидерские качества, самостоятельность, ответственность, творчество, количество и качество выполняемой работы;

· анкетирование – включение вопросов, основанных на самооценку, самоанализ;

· тестирование – специальные задания, позволяющие измерить уровень развития определённого психологического качества (инициативности, организаторских, коммуникативных способностей, лидерских качеств);

· анализ результатов деятельности – изучение объективных продуктов деятельности позволяет делать выводы о психологических особенностях её субъекта;

· наблюдение – преднамеренное, систематическое и целенаправленное восприятие внешнего поведения человека с целью его последующего анализа и объяснения.

При оценке результативности поведения могут возникнуть проблемы следующего характера:

· необъективность;

· предвзятость;

· непонимание с какой целью проводится оценка (плановая, итоговая, аттестация, приём на работу);

· снисходительность или излишняя требовательность;

· недостаточно тщательно разработаны критерии оценки деятельности;

· некомпетентность специалиста – оценщика.

Для того, чтобы избежать проблем и конфликтов при оценке результативности труда работника, необходимо обсудить её с ним, достигнуть понимания целей, норм, методов оценки, сформулировать понимание целесообразности этого мероприятия. Оценка воспринимается позитивно, если её целью является стремление повысить результативность, если критерии результативности разработаны и известны всем, а использованные методы достоверны, безошибочны.

Результативность организационного поведения обеспечивается соответствием цели, содержания, методов деятельности и позиции работника. Менеджер, оценивая противоречивость, дисгармонию среди этих компонентов, находит адекватный способ воздействия.

РАЗДЕЛ II. ИНДИВИДУАЛЬНОЕ ПОВЕДЕНИЕ В ОРГАНИЗАЦИИ
Комплексная цель:

В результате изучения данного раздела студент будет способен:

· определить значение терминов, связанных с индивидуальным поведением человека в организации;
· представить современные взгляды на то, как и почему индивиды реагируют на воздействия извне;

· описать, почему деньги не являются исчерпывающим фактором поведения человека на рабочем месте;

· объяснить содержательные и процессуальные теории трудовой мотивации;

· обсудить, как современные теории мотивации могут быть применены для управления поведением работника.
· представить основные стили лидерства, включая описываемые управленческой решеткой;

· описать основные функции лидерства;

· объяснить, почему лидерство является важнейшей функцией менеджмента;

· обсудить навыки, необходимые для осуществления эффективного

· лидерства.
· представить основные причины возникновения конфликта;

· описать процесс и основные этапы конфликта;

· объяснить, почему конфликт может помимо негативного влияния иметь и позитивное значение;

· обсудить способы, с помощью которых можно управлять конфликтом.
ТЕМА 3. ЛИЧНОСТЬ И ОРГАНИЗАЦИЯ (2 часа)
Личность и работа. Возможности и цели личности. Исследования по целям. Цели – основа мотивации. Личность и организация. Профили личности, их зависимость от возраста, культуры, функций. Возрастной цикл: подготовка-карьера-поддержка. Исследование личностных профилей. Профили менеджеров.
Краткое изложение программного материала

Согласно современной гуманистической парадигме управления в центре концепции организационного поведения находится работник, рассматриваемый как личность – носитель устойчивой совокупности социально значимых черт, характеризующих индивида как члена общества.
В управлении личность необходимо рассматривать в единстве и взаимодействии биологических, психологических и социальных факторов, врожденных и приобретенных в процессе социализации. 

Системно поведение личности в организации может быть представлено с двух позиции:

· с позиции индивида, взаимодействующего с организационным окружением;

· с позиции организации, рассматривающей индивида как элемент организации.
Модель взаимодействия личности и организационного окружения может быть представлена следующим образом: организационное окружение оказывает стимулирующее воздействие на человека, которые приводят к определенным результатам работы.
С позиции организации работник рассматривается как компонент человеческих ресурсов, представляющих главную ценность организации и формирующих ее ключевые конкурентные преимущества.
Чтобы объяснить поведение человека, необходимо понять, почему он совершает определенным способом данное действие, а не какое- либо другое.
Для объяснения поведения человека в организации важно выявить предпосылки, на основе которых люди ведут себя определенным образом.
Изучение предпосылок поведения показало, что их составляют:

- ценностные элементы – цели организации, критерии эффективности, индивидуальные ценности человека;

- практические элементы – навыки, знания, информация.

Поведение личности в организации во многом обусловлено влиянием внутренних и внешних воздействий, всю совокупность которых можно объединить в четыре группы:

· формирующее воспитание, которое индивидуум получил до того, как стал членом организации;

· воздействия на работника в период, когда он является членом организации, но идущие из источников вне организации;

· воздействие на работника через формальные каналы организации;

· воздействие на работника через неформальную социальную структуру организации.
Критериальную основу поведения личности в организации составляют:

· расположение человека;

· система ценностей;

· верования;

· принципы.
Расположение определяется отношением, которое проявляет человек к объекту взаимодействия. Расположение включает три компонента: чувства, знания и намерения человека в отношении объекта.
Ценности представляют собой набор стандартов и критериев, которыми руководствуется человек в своей деятельности. Они являются мощным регулятором индивидуального и группового поведения и могут быть двух видов:

· относящиеся к цели жизни, желаемым результатам;

· относящиеся к средствам, используемым человеком для достижения цели.
Совокупность ценностей, которым следует человек, составляет его ценностную систему, по которой окружающие судят о том, что он представляет собой как личность.
Верования - это устойчивые представления личности, которые вырабатываются на основе индивидуального опыта и информации, используются при восприятии объектов и не требуют соответствующих доказательств. Они могут быть следующих видов:

· верования, описывающие абсолютные и относительные характеристики объекта и не имеющие оценочного характера;

· верования, которые носят оценочный характер.
Принципы – это устойчивые нормы и правила, определяющие формы реакции личности на различные явления и процессы. Принципы формируются на основе системы ценностей, являются устойчивой формой их проявления и воплощением верований в виде определенных стандартов поведения. Принципы могут вырабатываться людьми самостоятельно, однако чаще они перенимаются из окружения вместе с воспитанием и другими формами познания окружающей действительности.
Важное значение для управления организационным поведением имеет изучение индивидуальности как совокупности индивидуальных свойств и уникальных взаимосвязей между ними, отражающих неповторимое своеобразие личности. Индивидуальность человека формируется под воздействием трех групп факторов: 

· наследственность и физиологические особенности человека;

· факторы окружающей среды;

· индивидуальные черты и особенности характера.

Одной из важнейших проблем в организации является адаптация личности работника к условиям и требованиям организации. Процесс адаптации заключается в приобщении человека к ценностям, нормам, условиям и особенностям организационной среды. В зависимости от того, насколько приемлет человек ценности и нормы организации, принято различать четыре типа поведения:

· преданный и дисциплинированный работник – формирует поведение в соответствии с интересами организации и выполняет свою роль согласно принятым нормам поведения;

· приспособленец – не приемлет ценностей организации, но старается следовать нормам и внешним формам поведения, принятым в организации;

· оригинал – приемлет ценности организации, но не приемлет по тем или иным причинам существующие в ней нормы поведения;

· бунтарь – направляет свое поведение против существующей нормативной системы и организации в целом. Такое поведение может быть разрушительным и абсолютно неприемлемым в организации либо может оформиться в виде социального движения, направленного на позитивные изменения в организации.
Наглядно типы поведения личности в организации можно изобразить в виде матрицы.
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Рис. 2 Типы поведения личности

Воздействие организации на личность работника проявляется в процессе сознательного научения поведению, которое можно определить как изменение поведения человека на основе опыта и требований, предъявляемых к его поведению со стороны окружения. В организации человек учится:

· выполнять свою функциональную роль;

· выполнять формальные процедурные действия;

· правильно понимать и занимать свое место в организации;

· решать собственные задачи в организации.
Научение поведению тесно связано с компенсацией – внешней реакцией на поведение человека со стороны лиц, оценивающих его деятельность. Компенсация может осуществляться в различных видах – от материального поощрения и наказания до словесного осуждения или одобрения. Выбор типа и конкретной формы компенсации играет важную роль в деле успешной модификации человека в желаемом для организации направлении.
Роли – предписания относительно поведения человека в конкретной ситуации. Под ролью в организации понимается обособленная совокупность задач, функций и работ, выполнение которых закреплено за работником.
Социальная роль (позиция)– это определенная модель поведения, которая ожидается от человека в соответствии с его положением в социальной системе. Это нормативно заданный и коллективно одобряемый образец поведения, ожидаемый от человека. Каждый человек выполняет множество ролей. Социальные роли различаются:

· по половой принадлежности – мужчины и женщины;

· по способу проявления – активные и латентные;

· по содержанию – конвенциальные и межличностные;

· по степени стандартности – стандартизированные и свободно интерпретируемые;

· по значимости – доминирующие и второстепенные.
С каждой ролью связаны определенные права и обязанности. Права – это совокупность ожиданий, обращенных к другим участникам совместной деятельности и побуждающих их что–то делать. Обязанности – определенные ожидания со стороны других людей, то, что человек вынужден делать исходя из роли, которую он играет. 

Роль является динамическим аспектом статуса. Статус – это социальный ранг, определяющий место человека в системе социальных отношений. Обладание статусом позволяет человеку ожидать и требовать определенного отношения со стороны других людей. Существует много критериев оценки статуса – род занятий, размер доходов, происхождение, этническая принадлежность, уровень интеллектуальных достижений. Важными характеристиками социального статуса являются репутация и авторитет как своеобразная мера признания окружающего заслуг индивида. 
Различают авторитет законной власти и законно избранного руководителя, авторитет занимаемой должности, авторитет квалификации и экспертных знаний, авторитете харизматической личности. Также необходимо различать авторитет формальный и реальный.

Ролевой аспект взаимодействия личности и организации проявляется в выполнение ролей членами организации, в удовлетворении характером, содержанием и результатами деятельности, своим окружением. На этой основе формируется ролевое представление – индивидуальное понимание работником своей роли, ожидания в отношении исполнения другими работниками своих ролей. В случае несоответствия возникает ролевая неопределенность как отсутствие ясного представления о ролевых предписаниях.
Ролевой конфликт – это предписания в отношении выполнения индивидом несовместимых ролей. Рациональное конструирование отношений личности и организации должно быть направленно на устранение непродуктивных ролевых конфликтов.

РАЗДЕЛ III. ПОВЕДЕНИЕ ГРУПП В ОРГАНИЗАЦИИ
Комплексная цель:

В результате изучения данного раздела студент будет способен: определить, что имеется в виду под термином «группа»; представить современную концепцию работы в команде; описать эффект группового поведения; объяснить функции формальных и неформальных групп в организации; обсудить значение группового эффекта для организационного поведения.
ТЕМА 8. ФОРМИРОВАНИЕ ГРУППОВОГО ПОВЕДЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ (2 часа)
Вовлечение работников в процесс управления и организация групповой работы. Группы. Роли. Внутригрупповые отношения. Проблемы управления участием работников. Вовлечение работников. Бригады результативности. Кружки качества. Инновационные и организационно-деятельностные игры. Управление динамикой групп, принятие решений группой, роли команды, построение и организация эффективной работы команды.
Краткое изложение программного материала
Когда человек начинает свою работу в организации, он вскоре оказывается вовлечённым в одну и несколько социальных групп. Объединение людей в группы вносит существенные коррективы в их личностное поведение, а поведение человека, его действия вносят определённый вклад в жизнь группы. Понимание этого пришло в 30 – 40-е годы XX в. Как отмечает Э. Дюркгейм, «группа думает, чувствует и действует вполне отлично от того, как бы вели себя её члены в одиночку». Среди таких групп можно выделить большие и малые. Большие группы представлены государствами, нациями, народностями, партиями, классами, социальными общностями, выделяемыми по профессиональным, экономическим, религиозным, культурным, образовательным, возрастным, половым признакам.

Непосредственным проводником влияния общества и больших социальных групп на индивида является малая группа. Она представляет собой небольшое объединение людей (от 2-3 до 20-30 человек), занятых общим делом и находящихся в прямых взаимоотношениях друг с другом. В малой группе человек проводит большую часть своей жизни. Взаимодействие членов группы базируется либо на достижении общей цели, либо на общем интересе.

Особенности малой профессиональной группы
1) Члены группы идентифицируют себя и свои действия с группой в целом и тем самым во внешних взаимодействиях выступают как бы от имени группы. Человек говорит не о себе, а о группе в целом, употребляя местоимения, мы, у нас, наши, нам и т. п. 
2) Взаимодействие между членами группы носит характер непосредственных контактов, личного разговора, наблюдения за поведением друг друга и т. п. 

3) В группе наряду с формальным распределением ролей обязательно складывается неформальное распределение ролей.
Жизнь группы находится под влиянием трёх факторов:

· Характеристики членов группы (индивидуально - личностные особенности человека, способности, образование, жизненный опыт).

· Структурные характеристики группы (коммуникации в группе и нормы поведения, т.е. кто с кем и как контактирует; статус и роли, т. е. кто занимает какую позицию в группе и что делает; личные симпатии и антипатии между членами группы, т. е. кто кому нравится и кто кому не приятен; силу и конформизм, т. е. кто на кого оказывает влияние, кто за кем следует, кто кого готов слушать, кто кому подчиняться).

· Ситуационные характеристики (численность группы, её пространственное расположение, задачи, решаемые группой, система вознаграждения, применяемая в группе).

Классификация групп осуществляется по различным критериям, но наиболее общим является различие между создаваемыми организацией формальными группами и возникающими на основе общих интересов неформальными группами. 

Формальные группы имеют формально назначенного руководителя, формально определённую структуру ролей, должностей и позиций внутри группы, формально закреплённые за ними функции, задачи, всегда создаётся по инициативе администрации и входит подразделением в организационную структуру и штатное расписание предприятия. Формальные группы создаются по воле руководства, поэтому являются консервативными, т.к. зависят от личности руководителя и людей, которые работают в данной группе. Формальные группы могут быть сформированы для выполнения регулярной функции, как, например, бухгалтерия, а могут быть созданы для решения временной целевой задачи, например, комиссия по разработке какого-либо проекта или комитет компании по внедрению программы. Долговременные рабочие группы, члены которых решают определённые задачи как часть своих должностных обязанностей, называют командами. Как только формальная группа создана, она сразу становится социальной средой, в которой люди начинают взаимодействовать по иным законам, создавая неформальные группы.
Неформальные группы создаются не распоряжениями руководства и формальными постановлениями, а членами организации в соответствии с их взаимными симпатиями, общими интересами, одинаковыми увлечениями, привычками и т. п. Данные группы существуют во всех организациях, хотя они не представлены в схемах, отражающих строение организации, её структуру. Неформальные группы могут образовываться как внутри формальной, так и вне её, как самостоятельные. Они имеют свои неписаные правила и нормы поведения. Люди хорошо знают, кто входит в их неформальную группу. Обычно эти группы имеют явно или неявно выраженного лидера. Во многих случаях неформальные группы оказывают на своих членов большее влияние, чем формальные структуры. 
Основные факторы, определяющие развитие моделей группового поведения.

1) Профессиональная сработанность группы – это результат определённого опыта совместной работы. Она проявляется в нормах взаимозаменяемости, взаимодополняемости, взаимоответственности.

2) Морально-психологическая сплочённость – это характеристика, показывающая степень совпадений оценок, установок и позиций группы по отношению к объектам, людям, идеям, событиям, особенно значимым для группы в целом. На этой основе формируются нормы взаимопомощи и взаимоподдержки.
3) Профессиональная согласованность и межличностная совместимость предполагает связь между профессиональными интересами и психологической готовностью работников сотрудничать с каждым и за каждого. Эти два фактора необходимы, например, в бухгалтерском отделе. Каждый работник здесь ведёт своё направление по всем подразделениям (расчёт зарплаты и налогов по зарплате; расчёт других налогов; ведение учёта по основным средствам и МБП и др.) и в то же время выходит из своей узкой специализации в смежные, приобретая новый навык и новый опыт. Это позволяет ему расширить свою профессиональную зону и стать более ценным специалистом, работу которого надо по достоинству оплачивать. 

4) Целеустремлённость и демократичность. Эти факторы задаются руководителем и зависят от его позиции по отношению к группе. Целевая установка может быть навязана «сверху» или выработана сообща всеми сотрудниками. Её мотивирующий эффект будет разным, особенно для высокоразвитой профессиональной группы. Демократизм отношений «руководитель - группа» проявляется в совместном обсуждении управленческих решений и в стимуляции инициативных предложений, исходящих от группы. Но если руководитель только на словах всегда «за», а на самом деле не очень-то и считается с групповым мнением, то «демократизм» проявляется лишь в выслушивании работников и откладывании их предложений «на потом».

5. Продуктивность и удовлетворённость результатами труда являются показателями того, насколько усилия и ресурс работников воплотятся в конкретные дела и будут признаны трудовые усилия профессиональной группы, если оплата труда её работников начисляется по конечным результатам с использованием премиальных коэффициентов.

6) Групповая норма производительности – это ось всех внутригрупповых отношений. Она показывает, что малые профессиональные группы формируются на основе общей для всех групповой нормы и распадаются в результате непринятия этой нормы.

Таблица 9. Этапы развития малой профессиональной группы

	№№
	Название этапа
	Характеристика

	1.
	«Притирка»
	· Неопределена структура группы, её цели, задачи. 

· Неясен лидер этой группы и приемлемый тип поведения. 

· Люди не особо интересуются своими коллегами, почти не слушают друг друга, творческая работа почти отсутствуют. 

· Эта стадия завершается, когда члены группы начинают отчётливо понимать, что они являются частью данной группы.

	2.
	«Ближний бой»
	· Развивается внутригрупповой конфликт. 

· Идёт борьба за лидерство и распределение ролей между членами группы. 

· Образуются кланы, группировки. 

· Разногласия выражаются более открыто. 

· Коллектив начинает обсуждать, как достичь согласия. 

· Завершается стадия, когда становится ясно, кто лидер в группе. 



	3.
	 «Сплочённость и экспериментирование».
	· Отношение между членами группы становятся более тесными. Потенциал группы возрастает и перед ними встаёт вопрос, как использовать имеющиеся способности и ресурсы работников для повышения производительности. 

· Коллектив пока ещё работает рывками, нет стабильности. 

· В группе есть энергия, интерес к происходящему, пересматриваются методы работы. 

· Появляется ясность относительно неформальных норм поведения и распределения ролей в данной группе, желание экспериментировать.

	4.
	«Эффективность»
	· Этап наивысшей работоспособности, производительности.

· Энергия членов группы направлена на обеспечение эффективной работы и достижение высоких результатов (роли уже распределены, борьба за власть закончена). 

· Коллектив приобретает опыт в успешном решении проблем и использовании ресурсов. 

· Акцент делается на правильном распределении ресурсов (человеческого, денежного, временного). 

· Уточняются цели, задачи. 

· Члены группы на возникающие проблемы смотрят реалистически и решают их творчески. 

· Сотрудники начинают гордиться своей принадлежностью к данной группе. 

· Управленческие функции плавно переходят от одного сотрудника к другому, в зависимости от конкретной задачи.

	5.
	 «Зрелость»
	· Заключительный этап характеризуется действием прочных связей между членами группы. 

· Людей принимают и оценивают по достоинству, а не по претензиям. Отношения носят неформальный характер, приносят удовлетворение. Личные разногласия быстро устраняются. 

· Коллектив превращается в команду, показывает высокие результаты.


Любая профессиональная группа формируется и развивается по – своему, однако же существуют этапы, через которые проходит каждая группа. Зная этап, на котором находится группа, можно понять состояние, уровень развития коллектива, разработать стратегию и тактику.
Конформность – податливость человека реальному или воображаемому давлению группы, подстраивание своего поведения под чуждые, непривычные эталоны. 
Конформизм во взаимоотношениях между членами проявляется в виде общественного влияния на человека. Группа оказывает давление на человека, требуя от него следования групповым нормам, правилам, подчинения интересам группы. Человек может сопротивляться этому давлению, а может уступить группе – подчиниться, т. е. выступать конформистом. И здесь нельзя однозначно сказать, что один тип отношений верный, а другой нет.

Конформизм может привести к тому, что человек, осознавая неверность своих действий, осуществляет их, просто потому, что группа делает это. Т. о., конформизм может превратить человека в бессловесный придаток группы. Таких примеров можно привести немало. И если рассматривать конформизм с этой стороны, то можно смело утверждать о его негативных последствиях, как для окружения, так и для группы в целом, и для индивида в частности. В то же время без конформизма не может быть создано сплочённой группы, не может быть установлено баланса во взаимоотношениях между человеком и группой. Если человек стоит на жёстких нонконформистских позициях, то он не сможет стать полноценным членом группы и на определённой стадии развития конфликта между ним и группой вынужден будет покинуть группу. Рассматривая конформизм во взаимоотношениях человека с группой с этой стороны, можно сказать, что он выступает здесь как условие интеграции индивида в группу. Нонкомформизм – стремление во что бы то ни стало перечить мнению большинства и поступать противоположным образом, не считаясь ни с чем. Негативизм – разновидность конформности, стремление поступать наперекор позиции большинства любой ценой.

 Конформность внешняя – демонстративное подчинение навязываемому мнению группы с целью заслужить одобрение или избежать порицания или более жёстких санкций со стороны группы.
Конформность внутренняя – преобразование индивидуальных установок в результате внутреннего принятия позиции окружающих, оцениваемой как более обоснованная и объективная, чем собственная точка зрения.
Команда-это способ построения организации с учётом реальных качеств её сотрудников. 

Критерии эффективности команд:
1) нацеленность всей команды на конечный результат,

2) инициативный и творческий подход к решению задач,

3) высокая производительность и ориентированность на лучший вариант решения,

4) активное и заинтересованное обсуждение возникающих проблем, в котором участвуют все,

Таблица 10. Этапы развития команды

	№п

п
	Название этапа
	Характеристика

	1. 
	Адаптация


	· взаимное информирование, анализ задач;

· поиск членами группы оптимального способа решения задачи;

· межличностные взаимодействия осторожны, образуются диады;

· поиск взаимоприемлемого поведения в группе;

· члены команды собираются вместе с чувством настороженности и принуждённости;

· результативность команды низка, т.к. члены её не знакомы и не уверены друг в друге.

	2. 
	Группирование
	· создание подгрупп по симпатиям и интересам;

· члены группы противодействуют требованиям, предъявляемым им содержанием задачи;

· выявление несовпадений личной мотивации индивидов с целями групповой деятельности;

· групповое самосознание на уровне отдельных подгрупп;

· формирование внутригрупповых норм;

· объединение всех членов групп вокруг лидера.

	3. 
	Кооперация
	· осознание желания работать над решением задачи;

· открытое и конструктивное общение, появление элементов групповой солидарности, сплочённости;

· организационное единство;

· инструментальная деятельность становится ведущей;

· строгое распределение полномочий, сфер деятельности внутри коллектива, формализм, стандартизация;

· беспрекословное подчинение лидеру

	4. 
	Нормирование деятельности
	· разрабатывание принципов группового взаимодействия;

· личные взаимоотношения становятся тесными;

· отсутствие интергрупповой активности;

· замкнутость на своих целях, автономия, эгоизм.

	5. 
	Функционирование
	· группа является открытой для проявления и разрешения конфликтов;

· признаётся разнообразие стилей и подходов к решению задач;

· высший уровень социально-психологической зрелости;

· высокий уровень подготовленности, организационное и психологическое единство.

	6. 
	Расформирование
	· интенсивные социальные отношения участников группы постепенно сходят на нет


5) неформальная и расслабленная атмосфера,

6) задача хорошо понята и принимается,

7) члены команды умеют слушать друг друга,

8) люди выражают как свои идеи, так и чувства,

9) конфликты и разногласия присутствуют, но выражаются и центрируются вокруг идей и методов, а не на личностях,

10) группа осознаёт, что делает, решение основывается на согласии, а не на голосовании большинства

Таблица 11. Различие между рабочей группой и командой

	№/№
	Сравнительный параметр
	Рабочая группа
	Команда

	1
	Лидер
	Ярко выражен
	Лидерство поделено между членами команды

	2
	Ответственность
	Личная
	Личная и групповая

	3
	Миссия
	Совпадает с миссией организации (обусловлена ею)
	Собственная

	4
	Продукт труда
	Индивидуальный
	Коллективный

	5
	Формы совместного решения проблем
	Собрания
	Свободные встречи

	6
	Оценка эффективности (рациональность достижения цели)
	Косвенная
	Непосредственно по произведённому продукту

	7
	Процесс работы
	Обсуждение, решение, делегирование полномочий
	Обсуждение, решение, совместное выполнение

	8
	Состав работников
	Одного уровня управления
	Разных уровней и подразделений


Раздел IV. Организационное поведение и развитие организации
Комплексная цель: сформировать у студентов представления об управлении поведением организации, о причинах, последствиях и барьерах организационных изменений, о методах управления нововведениями в организации, о поведенческом маркетинге.

ТЕМА 9. УПРАВЛЕНИЕ ПОВЕДЕНИЕМ ОРГАНИЗАЦИИ (2 часа)
Роль управления в сфере поведения организации. Управление как выражение знаний, опыта и умений. Комплекс интеллектуальных умений – набор, отбор, мотивация и пр.; технических – планирование, организация, контроль; концептуальных – разработка стратегии, видение, прогноз. Управление поведением с учетом обстоятельств. Ситуационное управление поведением. Управление по целям. Общие подходы. Постановка цели. Процесс управления по целям. Процесс управления по целям и управления результативностью.
Краткое изложение программного материала

Организация - это объединение людей, совместно реализующих общую цель и действующих на основе определенных правил и процедур. 

Поведение организации гомеостатично, то есть способно поддерживать важнейшие параметры в допустимых пределах при возникновении неожиданных изменений, нарушений и осложнений. Организации противодействуют нарушающим их работу воздействиям и усиливают полезные влияния, сохраняя стабильность своей внутренней среды и внешних связей и обеспечивая их развитие. Способность к самосохранению и развитию в длительной перспективе называется сверхстабильностью. Такие свойства организаций, как гомеостатичность, стабильность и сверхстабильность, позволяют рассматривать их как своеобразные организмы – метаорганизмы.

Поведение организации в современных условиях следует анализировать в контексте особенностей и закономерностей ее взаимодействия с внешней и внутренней средой. В этой связи особую значимость имеет адаптивность организации как способность приспосабливать свое поведение к многообразным изменениям внешних и внутренних факторов. 

Выбор конкретной формы поведения организации определяет её оптимальность – использование рациональных средств и видов деятельности. Это формирует эффективность организации, которую в целом можно определить как достижение поставленных целей с наименьшими затратами. 

Анализ поведения организации требует анализа её взаимоотношения с различными объектами: государством, учредителями, потребителями, поставщиками, работниками, руководством. При этом оценки поведения организации, сделанные с разных позиций, могут быть противоречивы. Кроме того, на них влияют личностные субъективные мнения, превалирующая система взглядов, используемые методики анализа и критерии оценки. По этому выводы и рекомендации по оптимизации поведения организации также могут оказаться не однозначными. Для повышения объективности и достоверности анализа поведения организации необходимо проводить его регулярно, на основе современных представлений о закономерностях и механизмах организационного поведения.

Любая организация представляет собой двуединство управленческих отношений – формализованных и персонифицированных.

Формализованные отношения – ориентируют работников на установление и соблюдение жестких требований, обеспечивая воздействие сверху вниз. Эти управленческие отношения могут быть:

· автократическими – работники подчиняются воли руководителя;

· технократическими – работники подчиняются производственному процессу;

· бюрократическими – работники подчиняются организационному порядку в ущерб интересам дела;

· персонифицированными – ориентируют на «мягкие» требования, предоставляя работникам самостоятельность в решении проблем;

· демократическими – вовлекают работников в управление организацией;

· гуманистическими – ориентируют на человеческие отношения;

· инновационными – поощряют творчество и нововведения в организации.

Поведение организации следует ориентировать на гармоничное сочетание формализованных и персонифицированных отношений и ориентацией в целях установления сотрудничества в организации. Сотрудничество оценивается как интегральная характеристика поведения организации, основа партнёрства, равноправия, солидарности, взаимного уважения.

Показателями сотрудничества являются:

· результативность – степень достижения общей цели;

· эффективность – рациональность достижения цели;

· осмысленность - восприятие цели и готовность к совместным усилиям;

· этичность – средства достижения цели.

Сотрудничество развивается в многочисленных формализованных и персонифицированных связях на различных уровнях:

· внутри организации – внутрифирменное сотрудничество, цель которого состоит в обеспечении общей цели усилиями всех и каждого;

· вне организации – продуктивное взаимодействие с внешним окружением.

Основой эффективного сотрудничества является формирование команды, главными характеристиками которой выступают групповая компетентность, взаимодополняемость, сработанность, творчество.

Организация сотрудничества предполагает разработку и внедрение программы сотрудничества, содержащей описание технологии достижения конечного результата. Менеджеру при разработке программы необходимо ответить на следующие вопросы:

· кто и что будет делать, 

· какими средствами располагает, как их использовать, 

· где зона деятельности, 

· в какой форме отчитываться, 

· когда должны быть получены результаты, 

· почему они должны быть такими, 

· насколько выполнима программа, 

· с кем взаимодействовать и нести ответственность.

Программа сотрудничества должна быть подчинена достижению конкретной цели:

· краткосрочн.ой (для реализации текущих и оперативных задач);

· среднесрочной (для решения тактических задач);

· долгосрочной (для обеспечения стратегии организации на перспективу).

Изучение поведения организации требует анализа её демографических параметров. Данный подход основан на биологической теории фирмы А.Маршалла, которая представляет организационное развитие на основе метода биологических аналогий: организации подобно живым организмам рождаются, развиваются, ликвидируются. Динамика этих процессов в современных высококонкурентных условиях очень высока. Опыт многих стран показывает, что до 80% фирм живут не более 3 - 5 лет. Такое положение обусловлено тем, что рыночная экономика имеет дарвинистскую природу: организации преуспевают тогда, когда удовлетворяют желания потребителей более эффективно, чем их конкуренты.

Поведение организации в значительной степени определяется конфигурацией системы управления - организационной структурой, которая отражает состав и взаимосвязи между ее подразделениями и уровнями управления. Эффективность функционирования структуры в большей степени, чем формальное распределение функций между подразделениями, зависит от человеческого поведения. С учетом этого под организационной структурой следует понимать упорядоченную совокупность устойчиво взаимосвязанных элементов, обеспечивающих функционирование и развитие организации как единого целого. 

Поведение организации зависит от типов организационной структуры, которые принято делить на следующие типы:

· бюрократические (механические) – включают функциональные, линейные, линейно-функциональные и дивизиональные структуры;

· органические (адаптивные) – включают проектные, матричные, программно - целевые и групповые структуры;

· инновационные – включают модульные, интегрированные, конгломератные, атомистические, многомерные, сетевые, виртуальные структуры. 

Бюрократические структуры основаны на формализации поведения организации и ограничивают деятельность персонала путем регламентации действий и трудовых операций. Формализация поведения позволяет снизить его вариативность и управлять, прогнозировать организационное поведение.

Органические структуры отличаются гибким устройством, координацией организационного поведения, основанном на взаимном согласовании и сотрудничестве. В органических структурах отсутствует стандартизация поведения организации, они позволяют решать инновационные задачи.

Чем менее предсказуема, более сложна окружающая среда, тем больше бюрократические структуры заменяются на органические или органические структуры частично включаются в бюрократические.

Инновационные структуры характеризуются высокой адаптивностью и открытостью, «интеллектуальностью», определяющей способность организации к самообучению, саморазвитию и опережающему самоуправлению.

Структура организации непосредственно влияет на эффективность ее функционирования, поэтому она должна быть гибкой и динамичной. В индустриально развитых странах управленческие структуры корпораций изменяются в среднем каждые три – пять лет в зависимости от состояния организации.

Динамика организационного развития требует рационального конструирования организации с целью создания эффективного механизма управления. Формирование такого механизма должно опираться не только на опыт, аналогии, привычные схемы и интуицию, но и на научные методы организационного конструирования. Вместе с тем следует учитывать, что организационная структура представляет собой поведенческую систему, в которой люди и образуемые ими группы постоянно вступают в различные взаимоотношения для решения общих задач.

Методика конструирования организации включает три стадии:

1. Стадия композиции – формирование общей структурно схемы аппарата управления;

2. Стадия структуризации – определение состава основных подразделений и связей между ними;

3. Стадия регламентации - разработка регламентирующих характеристик аппарата управления и процедур управленческой деятельности.

Конструирование организации предусматривает сочетание научных подходов с экспертно – аналитической работой, изучение передового отечественного и зарубежного опыта. Критерием эффективности организационного конструирования является полное и устойчивое достижение организацией поставленных целей.

Динамизм внешней и внутренней среды организации обуславливает возрастающее значение ситуационного организационного конструирования, определяющего выбор структуры организации изменением разнообразных факторов (стратегия и тактика организации, технологии, кадровый состав, вызовы конкурентов, требования рынка).

Это обеспечивает переход от многоуровневой иерархической структуры к гетерархическим (горизонтальным) структурам управления, основанным на принципах групповой самоорганизации, командного взаимодействия, социального контроля и саморегуляции поведения.

Управление поведением организации должно осуществляться с учётом фазы её жизненного цикла. Фазы жизненного цикла – предсказуемые изменения состояния организации, которые протекают во времени с определенной последовательностью.

Согласно модели организационного развития Л. Грейнера (1972) выделяют пять стадий жизненного цикла организации, определяемые друг от друга моментами организационных кризисов. Переход организации от одной стадии своего развития к следующей лежит через преодоление кризиса соответствующего периода.

I стадия – рождение организации – определение главной цели и стремление к максимальному увеличению прибыли, реализация творческого потенциала основателей организации. Организационная структура является неформальной, вследствие чего возникает кризис руководства. Основная задача первой стадии – выход на рынок и выживание.

II стадия - детство и юность – получение кратковременной прибыли и ускоренный рост. Формируется бюрократическая структура управления, которая приводит к подавлению автономии подразделений. Основная задача второй стадии – укрепление и захват части рынка.

III стадия - зрелость – систематический, сбалансированный рост, формирование индивидуального имиджа организации, децентрализация руководства и делегирование полномочий. Развитие обеспечивается за счет структурной перестройки, которая впоследствии приводит к кризису контроля. Основная задача – диверсификация деятельности организации.

IV стадия - старение организации – сохранение достигнутых результатов. В структуре организации выделяют стратегические подразделения, имеющие высокую самостоятельность, которая становится впоследствии причиной кризиса границ. Основная задача – обеспечить стабильность и сохранение организации.

V стадия - возрождение организации - стремление к оживлению организации, расширение сотрудничества. Новый импульс к развитию даёт создание в организации команды единомышленников. Главная задача – омоложение и возрождение организации. Эта стадия может завершиться кризисом «организационной усталости» или доверия.

Каждая стадия отличается особенностями поведения персонала и организации в целом, стилем управления, целями развития и способами их достижения.
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Рис. 17. Основные этапы жизни организации

Организационные структуры должны меняться по мере изменения фирмой стоящих перед ней 

задач. Несовершенная структура приводит к конфликтам, нарушению нормальной работы, ролевой неопределённости, а это не позволяет организации добиваться высоких результатов, снижает прибыль. 

В общем виде под эффективностью организации понимается способность к достижению поставленных целей с наименьшими затратами.

В связи с усложнением задач управления современной организацией формируется новая концепция высокоэффективной организации.

Отличительными чертами высокоэффективной организации являются:

· способность к постоянному обновлению, нововведениям и развитию;

· непрерывность процесса обучения организации;

· способность к тесному взаимодействию с потребителями;

· способность к построению команд, обслуживающих межфункциональные процессы;

· достижение требуемого уровня рациональности использования ресурсов;

· чувствительность к слабым предупреждающим сигналам о необходимости перемен;

· активное участие персонала в управлении организации;

· стратегическая направленность менеджмента организации;

· повышенное внимание к формированию корпоративной культуры, ценностей, идеологии и философии организации.

Управление поведением организации должно быть направленно не только на повышение эффективности её деятельности, но и на создание и поддержание благонадежной репутации в деловой среде, формирование социально ответственного поведения и привлекательного имиджа.

РАЗДЕЛ V. ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ В СИСТЕМЕ МЕЖДУНАРОДНОГО БИЗНЕСА
Комплексная цель:  сформировать у обучающихся представления об организационном поведении в системе международного бизнеса, о роли и навыках глобального менеджера в организации, различиях в системе ведения бизнеса в разных странах.

ТЕМА 12. ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ В СИСТЕМЕ МЕЖДУНАРОДНОГО БИЗНЕСА (2 часа)
Особенности организационного поведения в системе международного бизнеса. Совместные предприятия, поведенческие аспекты характерные для них. Особенности возникновения и развития конфликтных ситуаций в системе международного бизнеса, пути управления ими. Управление коммуникативными процессами в международном бизнесе.

Краткое изложение программного материала

Важной особенностью развития мирового сообщества в начале 21 века является формирование единого экономического пространства, основанного на процессах глобализации и интернационализации. Это означает новый этап развития международного бизнеса, направленный на создание экономических сетей в разных странах. Происходящие события стимулируют деловую активность, способствуют расширению границ предпринимательской деятельности и развития бизнеса в системе международных экономических связей. Постоянно увеличивается доля организация, осуществляющих деятельность за пределами национальных границ, растёт число совместных предприятий, предприятий с иностранными инвестициями, расширяется сеть транснациональных компаний, усиливается интенсивность миграции рабочей силы.
В этих условиях происходит определенное сближение стран, усиливается сходство в стратегии организаций, в технологии производства, в развитии инновационных процессов, что приводит к формированию определенных стандартов международной экономической деятельности. В месте с тем устойчиво сохраняются культурные особенности различных стран, присущие им отличия в системе внутрифирменного управления.
Соответственно этому расширяются границы организационного поведения, позволяющие рассматривать закономерности и особенности поведения не только на уровне индивидов, группы или организации, но и основные параметры поведения национальной экономической системы в целом. Игнорирование менеджером национальных особенностей организационного поведения является причиной конфликтов, затрудняет установление контактов и поиск выгодных партнеров в системе международного бизнеса. Возникающие на этой почве конфликты, как правило, носят острый и затяжной характер вследствие большого эмоционального потенциала этнического самосознания людей, возможности быстрой консолидации всех лиц определенной общности по этническому признаку.
В деятельности на международной арене менеджер должен вырабатывать у себя такие этнические установки, которые позволили бы ему адекватно воспринимать явления национальной жизни и межэтнических отношений и в соответствии с этим оптимально действовать в конкретной ситуации.
Национальная культура оказывает существенное влияние на поведение людей в организации и в целом позиционирует эту организацию в международной среде.
Международный контекст в бизнесе реализуется в различных формах: работа в интернациональной команде, управление мультикультурной организацией, коммуникации с лицами, принадлежащих к различным этносам и конфессиям и т.д.
С началом эпохи глобализации экономики в 1970-е гг. возникло новое направление – кросскультурный (сравнительный) менеджмент, т.е. менеджмент на стыке культур – национальных, деловых, корпоративных. Бурное развитие нового направления началось в конце 1980-х – начале 1990-х гг. благодаря исследованиям Г. Хофстеда, Ф. Тромпенаарса, Э. Холла. Кросскультурный менеджмент концентрирует внимание на изучении поведенческих особенностей, присущих различным национальным деловым культурам, на выработке практических рекомендаций по повышению эффективности управления глобальными организациями с многонациональной сферой деятельности.
Умение определить кросскультурные особенности управления не менее важно и на микроуровне: в масштабах отдельной организационной или корпоративной культуры, обладающей мультинациональными признаками.
Особенно это актуально для России, где проживают представители более ста наций и народностей, активно взаимодействующие друг с другом в организационном и межорганизационном пространстве.

Особенности организационного поведения в межкультурном контексте рассматривает этнопсихология - наука, которая изучает этнические особенности психики людей, национального характера, закономерности формирования и функции национального самосознания, этнических стереотипов.
Базовым понятием этнопсихологии является этнический стереотип – относительно устойчивые понятия о моральных, социальных, интеллектуальных и физических качеств, присущих представителям различных этнических общностей. В данное понятие входят и предписания к действию в отношении людей определенной национальности.
Этнические стереотипы обусловлены социальным восприятием и формируются под воздействием окружающих личность социальных условий и на основе предшествующего социального опыта.
Различают стереотипы двух видов:

· автостереотипы – это мнения, суждения и оценки, приписываемые конкретной этнической общности самими её представителями. Они содержат, как правило, положительные характеристики;

· гетеростереотипы – это аналогичные оценки со стороны представителей других этнических общностей. Они могут быть и позитивными, и негативными в зависимости от исторического опыта взаимодействия данных народов.

Восприятие особенностей организационного поведения находится под влиянием двух противоположных тенденций:

· этноцентризм – убеждение в превосходстве модели поведения «своей» этнической группы над всеми остальными;

· культурный релятивизм – готовность к восприятию особенностей поведения индивидуумов и групп в контексте их национальной культуры.
Появление этноцентризма ведёт к разрушению контактов между деловыми партнёрами разных национальных культур, поэтому является губительным для бизнеса. Эффективная деятельность в духе международного бизнеса требует соблюдения принципов культурного релятивизма.
Совокупность этнических особенностей организационного поведения личности объединяется понятием «национальный менталитет» - это особенности индивидуального и общественного сознания людей, их жизненных позиций, культуры, модели поведения, обусловленные социальной средой и национальными традициями. Менталитет проявляется в специфических чертах, самобытности развития, осознании личности как субъекта общественной жизни. Знание характерных черт национального менталитета позволяет менеджеру эффективно организовывать работу персонала в многонациональной среде, вести переговоры с иностранными деловыми партнерами и избегать конфликтов в сфере международного бизнеса.

Национальная культура – это устоявшаяся совокупность ценностных ориентиров, поведенческих норм, традиций и стереотипов, принятая в данной стране или группе стран и усвоенная личностью. Важной составляющей любой национальной культуры является национальная деловая культура – проявление культуры в деловой сфере.
Национальная деловая культура определяет важнейшие параметры системы управления: стиль руководства, систему мотивации, манеру ведения переговоров, отношение к законам и нормативным актам, коммуникации и межличностные отношения в организации.
Особенности национальной деловой культуры зависят от исторических, религиозных, климатических, социальных и иных факторов, развиваются под воздействием конкретной социальной среды данного региона. Национальная деловая культура обусловливает формирование различных систем ценностей и предпочтений, поведенческих моделей и стереотипов.
Наиболее типичные противоположности национальных культур – индивидуалистические, групповые и клановые (таблица 13).
Американская модель деловой культуры основана на инструментальном подходе, культивировании индивидуализма, ориентации на утилитаризм.
Японская модель деловой культуры наиболее полно вобрала в себя достижения национальной культуры, в основе которой – коллективизм, идентификация личности с группой, стремление к достижениям и гармонии.
Европейская модель признает необходимость рационализма в поведении и вместе с тем ориентирует на творческое обучение и саморазвитие.
Однако такой обобщенный подход не раскрывает всего многообразия управленческих отношений, обусловленных историческими, моральными, этническими, социально- культурными и другими отличиями национальных культур.
Разные культуры демонстрируют различные модели организационного поведения, вплоть до противоположных, по нескольким параметрам.
Отношение ко времени:

· монохронные – последовательность, поэтапность организации трудовой деятельности, концентрация на одном деле в конкретный период, отношение ко времени как к важному ограниченному ресурсу, ценятся точность и пунктуальность. Характерно для представителей деловых культур США, Англии, Германии, Скандинавии и т. д. 

· полихронные – совмещение во времени нескольких дел, не всегда доводимых до завершения, отношение ко времени как к неограниченному, бесконечному и неисчерпаемому ресурсу. Характерно для азиатских, латиноамериканских, арабских стран, юга Европы, Испании и Португалии. Очевидно, к полихронной культуре тяготеет и Россия.
Таблица 13. Сравнительные характеристики американской, японской и арабской деловых культур: образцы поведения

	№

п/п
	Американская модель:

индивидуализм
	Японская модель:

группизм
	Арабская модель:

клановость

	1.
	Индивидуальный процесс принятия решения
	Групповой процесс принятия решения
	Процесс принятия решения основан на религиозности – воле Аллаха

	2.
	Оцениваются индивидуальные достижения: личная ответственность
	Оценивается групповая работа: групповая ответственность.
	Оценивается человек, а не его работа: ответственность перед своими руководителями.

	3.
	Четкая формализованная структура управления.
	Гибкий неформальный подход к построению структур управления.
	Клановый подход в организации структур управления.

	4.
	Четкие формализованные процедуры контроля.
	Неформальные процедуры контроля.
	Общие процедуры контроля.

	5.
	Быстрые продвижения в зависимости от способностей.
	Медленное продвижение в зависимости от стажа работы.
	Продвижение в зависимости от доверия и уважения со стороны руководителя.

	6.
	Ориентация в процессе отбора руководителей на профессиональные навыки и инициативу
	Ориентация при отборе руководителей на способности осуществлять координацию и контроль.
	Ориентация при отборе руководителей на родственные отношения.

	7.
	Стиль руководства, ориентированный на индивидов.
	Стиль руководства, ориентированный на группу.
	Стиль руководства, ориентированный на «своих».

	8.
	Ориентация руководителей на достижение индивидуальных результатов.
	Ориентация управляющих на достижение гармонии в группе и групповые результаты.
	Ориентация на демонстрацию власти на всех уровнях управления.

	9.
	Формализованные рабочие отношения с подчиненными.
	Неформализованные отношения с подчиненными.
	Личные, родственные отношения с подчиненными.

	10.
	Делегирование полномочий работникам.
	Полномочиями наделяется вся группа.
	Полномочия, как правило, не делегируются.

	11.
	Поощряется проявление индивидуальных инициатив.
	Поощряется проявление групповых, Ане индивидуальных инициатив.
	Не одобряется выдвижение инициатив.

	12.
	Зависимость размера оплаты от индивидуальных достижений и производительности.
	Зависимость размера оплаты от групповых показателей и стажа работы.
	Зависимость размера оплаты от лояльности своему руководителю.


Отношение к природе (к окружающей среде):

· природа рассматривает как подчиненный человеку объект, источник для удовлетворения потребностей. Взаимодействие с природой рассматривается как борьба за получение от природы тех или иных ресурсов или материальных благ. Данный подход присущ большинству развитых стран;

· человек – это часть природы и должен жить в гармонии с ней (азиатские страны, Япония).
Для России ранее был характерен первый тип, но в настоящее время вследствие экологических проблем мы переходим ко второму типу.
Отношение человека к природе находит отражение в стереотипах поведения и оценках происходящих событий.
Межличностные отношения. 
Исследователи разных школ выделяют до 30 параметров, связанных с особенностями межличностных отношений представителей различных национальных культур. Эффективная деятельность менеджера в международной среде требует учета национальных особенностей организационной культуры.
Менеджеры, действующие на международном уровне, должны знать и учитывать разнообразные нюансы деловых отношений, связанные со спецификой восприятия отдельных компонентов культуры и быта: речи, манеры поведения, деловой переписки и внешнего вида, интерьера офиса, невербальных средств общения, подарков и сувениров, обмена визитными карточками, обращения, приветствия, чаевых и др.
Знание культурных ценностей, преобладающих в российском обществе, необходимо и для иностранных специалистов, которые работают в России и имеют деловые связи с ее гражданами, чьи культурные ценности и историческое наследие отличаются от их собственных.
Дальнейшая глобализация мировых отношений, открытость границ, взаимопроникновение национальных культур обуславливают необходимость использовать социокультурные технологии менеджмента, позволяющие реализовывать новую управленческую социокультурную парадигму.
За счет социально - культурного наполнения организационное поведение многонациональных компаний сможет базироваться не только на уважении отдельной личности независимо от социального происхождения, этнической и государственной принадлежности, пола, возраста, вероисповедания и прочее, но и на стимулировании культурного многообразия персонала, аккумуляции национального потенциала, использовании ментальных моделей работы как необходимом условии устойчивого развития организации в кросскультурном пространстве. 
4.2. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ
Основная
1. Аширов Д.А. Организационное поведение. – СПб.: Проспект, ТК Велби, 2006.

2. Баранова И.П. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2007.

3. Гемьман-Павлова И.В. Организационное поведение. Конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

4. Джеральд Гринберг, Роберт Бэйрон. Организационное поведение: от теории к практике. – М.: Вершина, 2004.

5. Зайцева Л.Г., Соколова М.И. Организационное поведение. – М.:Магистр, 2008.

6. Захаров Н.А. Организационное поведение государственных служащих. – М.: Инфра-М, 2010.

7. Зготник Л.В. Организационное поведение. – М.: Дашков и Ко, 2010.

8. Зельдович Б.З. Организационное поведение. – М.: Аспект-Пресс, 2008.

9. Иванникова Н.Н. Организационное поведение. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

10. Кочеткова А.И. Организационное поведение и организационное моделирование. М.: – Дело АНХ, 2011.

11. Красовский Ю.Д. Организационное поведение. – М.: Юнити-Дана, 2009.

12. Крюков С.В. Организационное поведение. Теория и практика. – М.: Феникс, 2006.

13. Латфуллина Г.Р., Громовой О.Н. Организационное поведение. Учебник для вузов. – СПб.: Питер, 2007.

14. Мартынова Р.В. Основы организационного поведения. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2008.

15. Никуленко Т.Г. Организационное поведение. – М.: Феникс, 2006.

16. Одегов Ю.Г., Сидорова В.Н., Козлов В.В. Организационное поведение в структурно-логических схемах. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

17. Оксинойд К.Э. Организационное поведение. – М.: Кнорус, 2009.

18. Резник С.Д. Организационное поведение. – М.: Инфра-М, 2009.

19. Резник С.Д., Игошина И.А. Организационное поведение: практикум. – М.: Инфра-М, 2010.

20. Семиков В.А. Организационное поведение руководителя. – М.: Академический проект, Гаудеамус, 2004.

21. Спивак В.А. Организационное поведение: конспект лекций. – М.: Юрайт, 2011.

22. Стивен П. Роббинз. Основы организационного поведения. – М.: Вильямс, 2006.

Дополнительная

1. Аксеновская Л.Н. Ордерная модель организационной культуры. – М.: Академический Проект, 2007.

2. Аллен Р. Коэн. Курс МВА по менеджменту. – М.: Альпина Паблишерз, 2007.

3. Бакирова Г.Х. Психология развития и мотивации персонала. – М.: Юнити-Дана, 2009.

4. Брайан Трейси, Франк М. Шилен. Личность лидера. – М.: Попурри, 2008.

5. Герхард Шварц. Управление конфликтными ситуациями. Диагностика, анализ и разрешение конфликтов. – М.: Венера Регена, 2007.

6. Гришина Н.В. Психология конфликта. – СПб.: Питер, 2008.

7. Грошев И.В., Юрьев В.М. Менеджмент организационной культуры. – М.: МПСИ, МОДЭК, 2010.

8. Джефф Смит. Лидерство в сфере профессиональных услуг. – М.: Баланс Бизнес Букс, 2005.

9. Джон Таусенд. Лидерство на грани фантастики. – М.: Триада, 2010.

10. Джон Максвелл. Лидерство: 25 ключевых принципов построения взаимоотношений с людьми. – М.: Попурри, 2006.

11. Дэвид Хэнна. Лидерство на все времена. Результаты сегодня – наследие на века. – М.: Альпина Бизнес Букс, 2007.

12. Егоршин А.П. Мотивация трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

13. Емельянов С.М. Управление конфликтами в организации. – М.: Авалонъ. Азбука-классика, 2006.

14. Зайцев Г.Г., Черкасская Г.В. Управление деловой карьерой. – М.: Академия, 2007.

15. Иванникова Н.Н., Лурье Д.А. Организационная культура. Краткий курс. – М.: Окей-книга, 2009.

16. Игнацкая М.А. психология управления и организационное поведение. – Издательство Российского Университета дружбы народов, 2006.
17. Исхакова М. Тимбилдинг. Раскрытие ресурсов организации и личность. – М.: Речь, 2010.

18. Камышина Н.Н., Островская И.В., Пьяных А.В. Менеджмент и лидерство. – М.: РЭОТАР-Медиа, 2009.

19. Кибанов А.Я., Баткаева И.А., Митрофанова Е.А., Ловчева М.В. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности. – М.: Инфра-М, 2011.

20. Колесникова Н.Л. Деловое общение. – М.: Флинта. Наука, 2009.

21. Коноваленко М.Ю. Моделирование деловой карьерой. – М.: Дашков и Ко, 2009.

22. Кошелев А.Н., Иванникова Н.Н. Конфликты в организации. Виды, назначение, способы управления. – М.: Альфа-Пресс, 2007.

23. Кричевский Р.Л. Психология лидерства. – М.: Статус, 2007.

24. Крис Грей. Организации. Теории, конфликты и менеджеры. – М.: Гуманитарный центр, 2008.

25. Кузнецов И.Н. Деловое общение. – М.: Дашков и Ко, 2011.

26. Ламберт Дэкерс. Мотивация. Теория и практика. Расширенный курс. – М.: ГроссМедиа, 2007.

27. Маслоу А. Мотивация и личность. – М.: Директмедиа Паблишинг, 2008.

28. Минаева Н.А. Должностное лидерство в современных коммерческих организациях. – М.: МПСИ, 2009.

29. Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Акенько С.Н., Мерко А.И. Мотивация персонала. – М.: Альфа-Пресс, 2010.

30. Прохоров Ю.Е. Стерник И.А. Русские. Коммуникативное поведение. – М.: Флинта. Наука, 2006.

31. Ричард Денни. Мотивация для победы. Как настроить себя и команду на успех. – М.: ФАИР, 2007.

32. Сара Холлифорд. Мотивация. – М.: Гиппо, 2008.

33. Сметана В.В. Социальные организации. Структура, виды, организационная культура и организационный менеджмент. – М.: Современная экономика и право, 2007.

34. Соломанидина Т.О. Организационная культура компании. – М.: Инфра-М, 2008.

35. Стивен Кови. Лидерство, основанное на принципах. – М.: Альпина Паблишерз, 2011.
36. Сурков С.А. Люди на работе. Учебник по организационному поведению. – Дело и Сервис, 2005.
37. Тихомирова О.Г. Организационная культура. Формирование, развитие и оценка. – М.: Инфра-м, 2011.

38. Шаталова Н.И. Организационная культура. – М.: Экзамен, 2006.

39. Шевчук Д.А. Конфликты: как ими управлять (конфликтология). – М.: ЛитРес, 2009.

40. Шейнов В.П. Психология лидерства, влияние власти. – М.: Харвест, 2008.

41. Эберхард Г. Фелау. Конфликты на работе. Как их распознавать, разрешать, предотвращать. – М.: СмартБук, 2011.

42. Эдгар Шейн. Организационная культура и лидерство. – СПб.: Питер, 2011.

43. Элизабет О'Лири. Лидерство: что нужно знать руководителю. 10-минутный тренинг для менеджера. – М.: Олимп-Бизнес, 2004.

44. Эрика Регнет. Конфликты в организациях. Формы, функции и способы преодоления. – М.: ИПЭ, 2005.

5. МАТЕРИАЛЫ ТЕКУЩЕГО, ПРОМЕЖУТОЧНОГО И ИТОГОВОГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ СТУДЕНТОВ

Текущий (оперативный) контроль проводится с целью определения качества усвоения лекционного материала в письменной форме в виде тестовых заданий. 

Для промежуточного контроля усвоения дисциплины учебным планом предусмотрена контрольная работа. Для итогового контроля знаний учебным планом предусмотрен экзамен.

5.1. ТЕКУЩИЙ КОНТРОЛЬ
Тесты текущего контроля
1 вариант

Выберите правильный ответ(ы).
1. Организационное поведение изучает 

А) психологические особенности индивида;

Б) миссию, цели, задачи, стоящие перед организацией;

В) закономерности и особенности трудового поведения людей, групп, организации в целом;

Г) все ответы верны.

2. Организационное поведение рассматривается в трёх взаимосвязанных уровнях 

А) менеджмента, теории организации, управления персоналом;

Б) поведения индивида, групп, организации;

В) психики, сознания, эмоций;

Г) правильных ответов нет.

3. Условиями формирования организационного поведения является

А) «руководитель-подчинённый»;

Б) «конфронтация-сотрудничество»;

В) «привычка-навык»;

Г) «стимул-реакция».

4. Результативность организационного поведения выражается в

А) восприятии цели и готовности к совместным усилиям;

Б) рациональности достижения цели;

В) степени достижения общей цели;

Г) в выборе средств достижения цели.

5. Курс «ОП» связан с такими дисциплинами, как 
А) математика, статистика, эконометрика;

Б) основы менеджмента, теория организации, социальная психология;

В) анализ и аудит, финансовый менеджмент, бухгалтерский учёт;

Г) все ответы верны.

6. А. Файоль разделил весь процесс управления на 5 основных функций

А) выявление причин, обмен, сравнение, налаживание межличностных отношений, внедрение;

Б) подбор и расстановка кадров, обучение, карьерный рост, ограничения, руководство;

В) планирование, организация, подбор и расстановка кадров, руководство, контроль;

Г) все ответы верны.

7. Родоначальником «школы человеческих отношений» является
А) Ф. Тейлор;

Б) А. Файоль;

В) Ф. Герцберг;

Г) Э. Мэйо.

8. Главный вывод школы человеческих отношений состоял в том, что

А) бессознательные процессы играют более значимую роль в формировании поведения;

Б) человек имеет право быть самим собой, сохраняя уникальность и неповторимость;

В) производительность труда рабочих зависит от социальных условий, внимания менеджера; 

Г) все ответы верны.

9. Представитель бихевиоризма Дж. Уотсон доказал, что

А) поведенческая реакция возникает в ответ на определённый стимул;

Б) человек имеет склонность подражать поведению других лиц;

В) человек должен предвидеть последствия своего поведения путём самостоятельной оценки;

Г) все ответы верны.

10. По теории «Х» МакГрегора человек
А) имеет врождённую антипатию к труду; 

Б) нуждается в принуждении к труду;

В) предпочитает, чтобы им руководили;

Г) все ответы верны.

11. Для теории «Y» МакГрегора характерно

А) человек пытается улизнуть от труда; 
Б) недостаточно тщеславия;

В) работа естественна, как игра;

Г) все ответы верны.

12. Идеи теории «Z» У. Оучи сводятся к следующему:

А) долгосрочный наём кадров; 
Б) оценка и продвижение кадров;

В) всесторонняя забота о работниках;

Г) групповое принятие решения;

Д) все ответы верны.

Выберите только один правильный ответ

13. Адаптация человека к организации проявляется как 

А) состояние переживания неудачи, обусловленное невозможностью удовлетворения потребностей;

Б) стремление человека к возможно более полному выявлению и развитию своих личностных возможностей; 

В) попытка поставить себя на место другого, рационально осмыслив происходящее с другим человеком;

Г) способность человека воспринимать другого через сформировавшийся образ, которым пользуются как эталоном;

Д) приобщение человека к ценностям, нормам, условиям и особенностям организационной среды.
14. Ролевая неудовлетворённость выражается как

А) состояние, возникающее у человека, если склонность к одному типу ожиданий относительно работы находится в противоречии с другим типом ожидания;

Б) состояние сотрудника организации, при котором он не понимает, в чём заключаются его права и обязанности по выполнению работ;

В) ситуация, при которой работник вынужден уживаться или работать совместно с человеком противоположного темперамента, общение с которым ему неприятно;

Г) усталость от работы и желание покинуть данную организацию; 
Д) неудовлетворённость актёра доставшейся ему ролью и неуступчивостью режиссёра.

15. Отсутствие чётких целей у менеджеров может вызвать 

А) чрезмерные стрессовые нагрузки;

Б) безразличие к карьере;

В) срыв важных заданий;

Г) оправдание пассивности, инертности;

Д) все ответы верны.

16. Под мотивацией человека к деятельности понимается

А) приспособление организма к изменившимся внешним условиям для достижения собственных целей; 

Б) отделение от окружающей среды и других людей с целью решения поставленных задач;

В) бездумное следование общим мнениям, модным тенденциям для обретения индивидуальности;

Г) совокупность движущих сил, побуждающих человека к трудовой деятельности для достижения личных целей и целей организации.

Д) все ответы верны.

17. Потребности - это

А) приспособление, при помощи которого производится работа, действие;

Б) приём, способ действия для достижения цели;

В) состояние человека в определённый момент развития;

Г) надобность, нужда в чём-либо, требующая удовлетворения.

Д) все ответы верны.

18. Мотивы - это

А) явление, вызывающее возникновение другого явления;

Б) побудительная причина, повод к какому – либо действию;

В) степень воспитанности и обученности человека;

Г) способность производить физические действия.

Д) все ответы верны.

19. Стимулирование отличается от мотивирования тем, что является

А) средством внешнего воздействия на поведение работника;

Б) информацией о результатах труда;

В) силой, способствующей достижению целей; 

Г) результатом, полученным при выполнении деятельности.

Д) все ответы верны.

20. Внутренние нормы поведения личности можно сравнить с

А) правилом;

Б) предписанием;

В) кодексом;

Г) законом.
Д) все ответы верны.
21. К содержательным теориям мотивации не относится:
А) иерархическая теория А.Маслоу
Б) теория К.Левина
В) теория потребностей ERG К. Альдерфера

 Г) теория потребностей Д. МакКлелланда

 Д) двухфакторная теория мотивации Ф. Герцберга

22. Содержательные теории мотивации раскрывают
А) ценности человека;
Б) причины поведения людей;
В) значимость процесса деятельности;

Г) средства достижения цели.

23. Отметьте первичную группу потребностей в пирамиде А. Маслоу

А) физиологические потребности, защищённость и безопасность;
Б) принадлежность и причастность;
В) признание и уважение;
Г) самовыражение.

24. При управлении людьми с потребностью самовыражения необходимо
А) стремиться давать им не сложные задания;
Б) ограничивать их свободу в выборе средств решения задач;
В) привлекать к работе, требующей изобретательности, творчества;
Г) создавать надёжную систему страхования.

25. Выделите потребности, не относящиеся к теории К. Альдерфера
А) потребности существоания;
Б) потребности достижения;
В) потребности связи;
Г) потребности роста.

26. Теорию К. Альдерфера отличает от теории А. Маслоу
А) потребности расположены иеархически;
Б) движение от потребности к потребности идёт в обе стороны;
В) движение от потребности к потребности идёт только снизу вверх;
Г) все ответы верны.

27. Д. МакКлелланд считает, что для успеха менеджера наибольшее значение имеет потребность в стремлении
А) к власти ради властвования; 
Б) командовать другими;
В) добиваться решения групповых задач;
Г) к власти ради тщеславия.

28. Процессуальные теории мотивации объясняют
А) что способствует продвижению по служебной иерархии;

Б) какие условия необходимо создать для успешной адаптации личности работника;

В) какие группы потребностей оказывают влияние на поведение человека;

Г) как следует воздействовать на людей для побуждения к результативной работе;

Д) все ответы верны.

29. Сущность теории ожиданий В. Врума состоит в

А) наличии у человека активной потребности;

Б) ожидании, что выбранный тип поведения приведёт к удовлетворению потребности;

В) стремлении к самореализациии;

Г) получении лишь ценного вознаграждения;

Д) все ответы верны.

30. Исходным положением в мотивационной теории справедливости Дж. Адамса является

А) работник субъективно определяет отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям;

Б) работник соотносит своё вознаграждение с вознаграждением и затратами труда других лиц, выполняющих аналогичную работу;

В) основа мотивации - справедливость вознаграждений;

Г) отсутствие справедливости вызывает психологическое напряжение и отклонение в ОП;

Д) все ответы верны.

31. Практическое использование теорий «X» и «Y» Д. МакГрегора зависит от 

А) вхождения работника в определённую неформальную группу;

Б) уровня развития сознания, качеств персонала;

В) не соответствия между целями, содержанием и методами работы;

Г) этапа развития малой профессиональной группы;

Д) все ответы верны.

32. Теория постановки целей Э. Лока исходит из того, что

А) эмоциональное состояние человека оказывает влияние на выбор цели; 

Б) личные взаимоотношения определяют цели работника;

В) поведение человека определяется целями, ради которых он осуществляет действия;

Г) податливость человека давлению группы подстраивает его поведение под чужие цели; 
Д) все ответы верны.

33. Конфликт – это
А) управление;

Б) столкновение;

В) последствие;

Г) принуждение;

Д) все ответы верны.

34. Управление конфликтом - это

А) выяснение сути конфликта;

Б) устранение причин конфликта;

В) минимизация причин конфликта;

Г) коррекция поведения участников;

Д) все ответы верны.

35. Стратегия конфликта означает

А) средства и приёмы для достижения цели;

Б) общий план ведения конфликта;

В) временные и пространственные характеристики; 
Г) эмоциональное отношение к происходящему;

Д) все ответы верны.

36. При стратегии противоборство менеджер активно использует

А) власть;

Б) силу закона;

В) связи;

Г) авторитет;

Д) все ответы верны.
37. При стратегии приспособление приоритет отдаётся
А) борьбе за личные интересы;
Б) интересам соперника;
В) временной паузе в отношениях с оппонентом;
Г) сохранению или восстановлению гармонии в межличностных отношениях;
Д) все ответы верны.

38. Компромиссная стратегия поведения менеджера характеризуется
А) балансом интересов конфликтующих сторон на среднем уровне.
Б) приоритетом интересов соперника; 

В) приоритетом только собственных интересов;

Г) сосредоточением внимания на иерархической вертикале начальник-подчинённый;
Д) все ответы верны.

39. Уклонение от конфликта позволяет 
А) оценить преимущества конфликтантов;

Б) проанализировать слабые стороны конфликтующих сторон;

В) придти в нормальное эмоциональное состояние;

Г) не нарушить межличностные отношения противоборствующих сторон;

Д) все ответы верны.
2 вариант

1. Отличительной особенностью сотрудничества от конфронтации является 

А) не индивидуальный, а совместный поиск решения, отвечающий намерениям всех сторон;

Б) расположенность к урегулированию разногласия на основе достижения частичного удовлетворения своих интересов;
В) наличие состояния агрессии, несдержанности, жёсткости; 

Г) все ответы верны.

2. Малая профессиональная группа - это

А) формирование, состоящее из нескольких соединений или из объединений меньшего состава; 

Б) совокупность людей, объединённых для совместной трудовой деятельности на основе общих интересов и целей;

В) совокупность людей, объединённых исторически обусловленными социальными формами совместной жизни и деятельности;

Г) небольшое объединение лиц для выполнения интеллектуальной или политической деятельности.

3. Малая профессиональная группа включает в себя количество людей

А) 1;

Б) 2 - 30;

В) 30 - 50;

Г) 50 – 100.

4. Формальные группы создаются в соответствии с

А) одинаковыми увлечениями, интересами, привычками;

Б) волей руководства, закреплёнными функциями;

В) неписанными правилами и нормами поведения;

Г) демократичностью и продуктивностью работы руководителя.

5. Факторами, определяющими развитие моделей группового поведения являются

А) профессиональная сработанность;

Б) морально-психологическая сплочённость;

В) профессиональная согласованность;

Г) целеустремлённость и демократичность руководителя;

Д) групповая норма производительности;

Е) все ответы верны.

6. Команда – это 

А) способ построения организации с учётом реальных качеств её сотрудников; 
Б) небольшая организационная ячейка или подразделение;

В) организационная единица, входящая в состав более крупной организации;

Г) отдел, занимающийся непосредственной организацией производственного процесса.

7. Один из этапов развития команды, который присущ только ей

А) функционирование; 
Б) нормирование деятельности;

В) адаптация;

Г) группирование;

Д) кооперация;

Е) реформирование.

8. Роль – это:

1) групповые ожидания относительно поведения;

2) функция социального поведения человека, нормативно одобренная модель поведения;

3) позиция или место личности в обществе или группе, связанные с определенными правами и обязанностями.

9. Наиболее оптимальное количество членов группы:

1) 10 человек;

2) до 12 человек;

3) 5 – 9 человек;

4) до 7 человек;

5) 6 – 10 человек.

10. Выберите факторы, повышающие сплоченность группы:

1) соглашение относительно целей;

2) частота взаимодействия;

3) личная привлекательность;

4) большая численность группы;

5) отсутствие согласия относительно целей;

6) межгрупповая конкуренция;

7) неблагоприятный опыт взаимодействия между членами группы;

8) внутригрупповая конкуренция;

9) благоприятные оценки;

10) доминирование одного или нескольких членов.

11. Референтная группа:

1) возникает на основе общих хобби и увлечений;

2) ориентирована на долговременное выполнение определенной функции;

3) реальная или идеальная группа, которая является носителем эталонного поведения.

12. На поведение организации не оказывает влияние свойство 
А) стабильности внутренней среды и внешних связей;

Б) сверхстабильности, способности к самосохранению и развитию длительной перспективы;

В) гомеостатичности, способности поддерживать важные параметры при возникновении осложнений;

Г) все ответы верны.

13. Формализованные управленческие отношения ориентируют работников на

А) установление и соблюдение жёстких требований;

Б) стремление и проявление творчества;

В) либерально - попустительское отношение к работе;

Г) все ответы верны.

14. Персонифицированные управленческие отношения ориентируют руководство на 

А) человеческие отношения;

Б) поощрение творчества и нововведений;

В) вовлечение персонал в управление организацией;

Г) все ответы верны.

15. В методику конструирования организации не входит стадия

А) регламентации;

Б) структуризации;

В) композиции;

Г) адаптации.

16. Отметьте лишнюю стадию в развитии жизненного цикла организации

А) старение организации;

Б) возрождение;

В) детство и юность;

Г) зрелость;

Д) рождение организации;

Е) кооперация.

17.  Выделите задачи, стоящие перед организацией на стадии зрелости:

1) обеспечение общей стратегической дееспособности;

2) сохранение и упрочение устойчивого положения на рынке;

3) обеспечение условий экономического роста;

4) достижение высокого качества товаров, услуг;

5) овладение механизмом конкуренции.

18. Разница между покупной ценой организации (приобретенного имущественного комплекса) и стоимостью по бухгалтерскому балансу всех ее активов и обязательств:

1) имидж;

2) деловая репутация;

3) бренд;

4) позиционирование организации на рынке.

19. Чем характеризуется стадия роста организации:

1) основные усилия направлены на создание продукта и на выживание в условиях рынка;

2) интенсивно развиваются инновационные процессы, окончательно формируется миссия организации;

3) упор делается на эффективность инноваций и стабильность;

4) руководители ищут пути удержания рынков и использования новых возможностей.

20. Изучение рынка поведения производителей и контрагентов, исходя из выработанной в организации стратегии развития и в соответствии с моделями поведения сотрудников для адаптации организации к изменениям внешней среды:

1) поведенческий маркетинг 

2) организационная социализация

3) компетенция персонала

21. К направлениям поведенческого маркетинга относятся:

1) поведение сотрудников

2) поведение клиентов

3) поведение поставщиков

4) поведение акционеров

5) все вышеперечисленное

22. Такое направление поведенческого маркетинга, как поведение акционеров, предполагает:

1) формирование и поддержание у сотрудников требуемых стандартов поведения в соответствии с моделями поведения

2) изучается специалистами организации, собирается всевозможная информация о клиентах при помощи анкетирования, при проведении презентаций, маркетинговых акций, в результате чего составляется банк данных клиентов организации

3) изучение перспективы работы с уже существующими поставщиками с учетом стратегии развития организации и наличия альтернативных вариантов на рынке

4) изучение поведения желающих вложить свои свободные средства в развитие организации, возможностей привлечения капитала

23. Притягательное клиентурное поведение предполагает:

1) такое поведение сотрудников, которое направлено на максимальное привлечение клиентов

2) поведение сотрудников, направленное на отбор клиентов (по своему усмотрению или на основании установок руководителей), с которыми они считают целесообразным работать, а на остальных не обращают внимания

3) такое поведение сотрудников, при котором они не заинтересованы в работе с клиентами

4) крайне назойливое поведение сотрудников по отношению к клиентам 

24. Определите последовательность этапов управления поведением сотрудников:

	А)
	разрабатывается перспективный план формирования требуемого поведения сотрудников

	Б)
	анализ каждого вида деятельности по количественным и качественным составляющим элементам

	В)
	выявление форм поведения, связанных с трудовой деятельностью, необходимых для реализации принятой стратегии деятельности


25. Ситуация, при которой сотрудники организации не заинтересованы в работе с клиентами:

1) притягательное клиентурное поведение

2) избирательное клиентурное поведение

3) антиклиентурное поведение

4) псевдоклиентурное поведение

26. Процесс, в рамках которого индивид постигает ценности, раскрывает способности, формирует требуемое поведение и социально-культурный кругозор, важные для приобретения веса в организации и участия в ней в качестве полноправного ее члена:

1) поведенческий аудит

2) карьера сотрудника

3) поведенческий маркетинг 

4) организационная социализация

5) компетенция персонала

27. Осваиваемые и закрепляемые практические приемы, которые обеспечивают целенаправленные действия на основе выработки конкретных умений в результате систематизированной подготовки работника:

1) качества

2) навыки

3) знания

4) культура

5) статус

28. Последовательность основных этапов и стадий трудовой деятельности, раскрываемых составом и содержанием должностных и профессиональных преобразований, процедур и действий:

1) жизненный цикл работника

2) жизненный цикл компетенции

3) карьера сотрудника

29. Организационная культура это система общих

А) ценностей, правил и норм поведения;

Б) материальных и временных ресурсов;

В) методов и приёмов выполнения работы;

Г) результатов деятельности:

Д) все ответы верны.

30. Основными функциями организационной культуры являются

А) формирование имиджа организации;

Б) воспитание чувства общности членов организации;

В) формирование образцов поведения;

Г) усиление вовлечённости;

Д) все ответы верны.

31. Процесс вступления новых работников в организацию и их приспособление к организационной культуре называется

А) фрустрацией; 
Б) адаптацией; 

В) социализацией;

Г) демократизацией.

32. Работники познают организационную культуру путём усвоения

А) историй и легенд;

Б) ритуалов и символов могущества компании;

В) языка и символического менеджмента;

Г) все ответы верны.

33. Понятие «имидж фирмы» означает

А) умение, навык;

Б) образ, впечатление;

В) чувства, эмоции;

Г) дело, мастерство.

34. Определяющую роль в поддержании организационной культуры играют факторы

А) отбор персонала;

Б) деятельность высшего руководящего звена;

В) методы, которые помогают успешно социализироваться;

Г) все ответы верны.

35. Во всём мире известны яркие личности, повлиявшие на становление и дальнейшее развитие организационных культур

А) Г. Форд («Ford Motor Company»);

Б) У. Дисней («Disney Co.»);

В) Т. Ватсон (IBM);

Г) Э. Хувер (FBI).

Д) все ответы верны.

35. Методы изменения организационной культуры:

1) изменения в культуре без изменений в поведении;

2) изменения деятельности высшего руководящего звена;

3) изменения в области поведения и в области культуры;

4) смена акцентов в кадровой политике.

37. Доминирующая культура:

1) сумма некоторых ценностей, разделяемых большинством членов организации;

2) свод ценностей, которые разделяют меньшинство членов организации;

3) следствие проблем или опыта, через которые прошли члены какого-либо отдела организации.

38. Управление репутацией внутри организации предполагает:

1) формирование корпоративного кодекса поведения, разработку философии организации, имиджа первых лиц, моделей привлекательного клиентурного поведения;

2) формирование ожиданий всех участников бизнеса: партнеров, клиентов, других контрагентов; построение рекламной компании.

39. Управление организационной культурой предполагает:

1) организационные цели и личные цели лидера;

2) учет образцов национальной культуры;

3) формирование, укрепление и ее изменение.

5.2. ПРОМЕЖУТОЧНЫЙ КОНТРОЛЬ
ТЕМАТИКА КОНТРОЛЬНЫХ РАБОТ 

1. Организационное поведение: Сущность и основные категории.

2. Организационное поведение - научная дисциплина о поведении людей в организации.

3. Национальная культура страны и поведение людей в организации.

4. Сущность современной концепции организационного поведения.

5. Актуальность и практическая значимость концепции организационного поведения.

6. Человеческие ресурсы как ключевой фактор организационного поведения XXI века.

7. Предпосылки становления концепции организационного поведения.

8. Современное состояние и перспективы развития организационного поведения. 

9. Проблемы управления поведением личности в организации.

10. Ролевой аспект взаимодействия личности в организации.

11. Управление карьерой менеджера в организации.

12. Возникновение и становление современных теорий на процессе формирования человека как личности.

13. Связь характеристик личности работника с факторами его деятельности.

14. Формирование и изменение ценностей, расположения, удовлетворённости работой.

15. Рабочие группы и их место в проблеме группового поведения.

16. Хоторнские исследования - новый подход в теории человеческих отношений.

17. Команда как способ построения организации.

18. Преимущества и недостатки основных поведенческих и ситуационных теорий лидерства.

19. Практическое применение теорий лидерства к проблемам организационного поведения.

20. Лидерские качества руководителя и его управленческий стиль.

21. Лидерство и власть: различия и взаимосвязь.

22. Власть и влияние: сущность, динамика, современные подходы.

23. Механизмы власти как способы достижения целей организации.

24. Работа с кадровым резервом как способ обеспечения своевременного появления лидера.

25. Адаптация – социальный процесс освоения личностью новой трудовой ситуации.

26. Адаптация и модификация поведения личности в организации.

27. Влияние проектирования рабочего места на поведение человека в организации.

28. Место конфликтов в управлении персоналом на различных этапах развития организации.

29. Особенности поведения должностного лица в зависимости от типа акцентуации.

30. Выбор менеджером стратегии разрешения конфликта, её последствия.

31. Переговоры как эффективный способ разрешения конфликтов.

32. Управление организационным поведением персонала в условиях стресса.

33. Стрессоустойчивость и социальная поддержка менеджера.

34. Влияние организационных структур на поведение человека на рабочем месте.

35. Современная концепция высокоэффективных организаций: поведенческий аспект.

36. Мотивация как реализация трудового потенциала каждым работником.

37. Применение содержательных теорий мотивации для управления поведением работника.

38. Применение процессуальных теорий мотивации для управления поведением работника.

39. Материальное вознаграждение как фактор поведения человека на рабочем месте.

40. Степень влияния организационной культуры на поведение сотрудников фирмы.

41. Коммуникации в системе управления коммуникативным поведением персонала современной организации.

42. Организационное общение как механизм взаимодействия личности.

43. Влияние современных технических средств на эффективность коммуникативных процессов.

44. Изменения и нововведения в организационном поведении – процесс преобразования организации. 

45. Управление поведением организации на основе принципов маркетинга.

46. Моделирование поведения организации по отношению к клиентам.

47. Маркетинговая поведенческая культура организации и её составляющие.

48. Влияние глобализации бизнеса на организационное поведение.

49. Национальный менталитет и особенности организационного поведения.

50. Организационное поведение с учётом межнационального аспекта.

51. Основные теории личности как инструмент в решении организационных проблем.

52. Основные принципы понимания организационных процессов.

53. Роль и место организационного поведения в процессах, протекающих в организации.

54. Подходы к оценке эффективности организации и эффективность организационного поведения.

55. Детерминанты и характеристики личности. Основные подходы к их изучению и значение для повышения эффективности деятельности менеджеров. 

56. Социальная природа личности.

57. Типологии личности и их роль в понимании, предвидении и управлении организационным поведением.

58. Мотивы поведения и деятельности. Необходимость изучения психологии мотивационной сферы в управленческих функциях.

59. Восприятия, ценности, отношения и их роль в оценке трудовых ресурсов и повышении эффективности процедур привлечения и отбора персонала.

60. Профессиональная и социальная мотивация в деятельности менеджера.

61. Хоторнские эксперименты и их вклад в учение о неформальных группах на производстве.

62. Критерии адаптации персонала.

63. Внутригрупповые и межгрупповые конфликты и способы их разрешения.

64. Формализация организационных процессов: методы разработки основных документов организации, регулирующих поведение.

65. Личность и поведение в бюрократической организации: сильные и слабые стороны бюрократии.

66. Проектирование и разработка альбома должностных инструкций.

67. Внутренний корпоративный устав организации и его разработка.

68. Проектирование рабочего места.

69. Особенности материального и нематериального стимулирования труда.

70. Работа менеджера с неформальными группами.

71. Стилевые характеристики поведения менеджера.

72. Формальные коммуникации в организации: цели и возможности формализации делового обращения.

73. Социальная политика организации.

74. Кадровая политика организации.

75. Организационно-культурные регуляторы поведения.

76. Этический кодекс организации.

77. Организационное поведение на разных стадиях жизненного цикла организации.

78. Коллективная одержимость, толпа и организационные предпосылки возникновения.

79. Управление карьерой сотрудников в организациях с развитой корпоративной культурой.

80. Технология переговоров и организационное поведение участников.

5.3. ИТОГОВЫЙ КОНТРОЛЬ

ПЕРЕЧЕНЬ ЭКЗАМЕНАЦИОННЫХ ВОПРОСОВ

1. Основы организационного поведения: понятие организационного поведения, факторы, влияющие на него. Организационное поведение как предмет изучения, управления и развития.

2. Теории поведения человека в организации.
3. Модели организационного поведения (теории Х, Y, Z, авторитарная модель, модель опеки, поддерживающая модель, коллегиальная модель).
4. Личностный аспект взаимодействия человека и организационного окружения: восприятие, составляющие процесса восприятия. 

5. Понятие личности. Черты формирования личности. 
6. Характеристики личности. Стереотипы работающего человека.

7. Типологии личности.

8. Понятие группы. Типы групп и их структура, общие характеристики групп.
9. Факторы, влияющие на создание групп (персональные, ситуационные).
10. Понятие рабочей группы. Формирование команд: условия формирования, стадии становления, условия эффективной команды.
11. Причины вступления в неформальные группы, характеристики неформальных групп.
12. Управление неформальной группой. Факторы, влияющие на эффективность работы групп.
13.  Стадии развития группы.

14. Межгрупповое поведение. Влияние и подчинение. Сплоченность группы.
15. Взаимодействие человека и организации. Сотрудничество и конкуренция. Солидарное поведение.
16.  Ролевой аспект взаимодействия человека и организации.
17. Межличностные коммуникации: коммуникационные стили, препятствия эффективности коммуникаций. 
18. Межличностное общение. Уровни межличностного  общения.
19. Искусство общения. Вербальные и невербальные характеристики коммуникаций.
20. Искажения в процессе коммуникаций. Барьеры в организации.

21. Деловое общение. Подготовка и проведение переговоров.

22. Деловая беседа. Совещание, дискуссии. 

23. Коммуникативное поведение руководителя. 

24. Понятие о мотивации. Мотивы и их виды; общие, первичные и вторичные. 

25. Общая характеристика мотивации. Трудовая мотивация. Потребности, побуждения. Мотивационный процесс.

26. Содержательные теории мотивации: иерархия потребностей Маслоу; теория «достижения-власть» МакКлелланда; теория потребностей  (ERD) Альдерфера; двухфакторная модель мотивации Герцберга.

27. Процессуальные теории мотивации: теория подкепления Б. Скиннера и А. Бандуры; теории ожиданий и справедливости Виктора Врума; модель Портера-Лоулера.

28.  Современные теории мотивации: теория справедливости С. Адамса, теория постановки целей (целеполагания).

29. Власть и личное влияние, каналы власти (принуждение, влияние, компетенция, информация, должностное положение, авторитет, награждение
30.  Природа лидерства. Менеджер и лидер.

31.  Подходы к изучению лидерства (личностный, поведенческий, процессный, ситуационный).

32.  Поведенческий подход к изучению лидерства (стили руководства) (К.Левин, исследования Университета Огайо, «решетка лидерства» Блейка и Моутон).

33.  Процессный подход к изучению лидерства (теория трансформирующего лидерства, теория вертикальной парной связи).

34.  Ситуационные теории лидерства (модель случайного лидерства Фидлера, модель П.Херши и К.Бланшара, нормативная модель Врума-Йеттона-Яго).

35. Конфликты: определение, сущность и роль в современной организации.

36. Классификация конфликтов. Стадии конфликта.

37. Причины возникновения конфликтов, последствия конфликтов. Методы разрешения конфликтов.

38. Типы реакции людей на конфликт (уклонение, участие, соревнование, поиск компромисса, сотрудничество).

39.  Стресс на рабочем месте. Причины и симптомы стресса.

40. Влияние стресса на здоровье работников. Индивидуальные методы борьбы со стрессом. Способы борьбы со стрессом в организации.

41. Сущность и взаимосвязь функций управления (планирование, организация мотивация, контроль).
42. Понятие техники руководства (рамочное управление, управление с помощью делегирования, управления по целям).

43. Средства руководства: информирование, беседа, обсуждение, переговоры, критика, порицание, участие. 
44.  Понятие и роль организационной (корпоративной) культуры в организации.

45. Основные источники и элементы организационной культуры.

46. Принципы формирования корпоративной культуры в организации.

47.  Типы организационной культуры.

48.  Формирование, поддержание и изменение организационной культуры. 

49. Имидж человека, организации. Принципы создания имиджа. Формула воздействия имиджа.
50. Природа организационных изменений. Сопротивление переменам: причины, виды, последствия.
51.  Модели организационных изменений.
52. Осуществление изменений. Этапы процесса изменений.
53. Управление организационными изменениями. Планирование и осуществление изменений. Поддержка процесса изменений.
54.  Методы организационных изменений. Методы индивидуальных преобразований. Методы групповых изменений. Методы развития организаций.
55.  Личность и глобализация. Моно-, полиактивные и реактивные культуры
56.  Организационное поведение в системе международного бизнеса: моделирование поведения менеджера, критерии выбора моделей поведения. 

57. Восприятие ценностей других культур.
58. Проблемы создания многонациональных команд.
59. Управление межкультурными различиями. Отношения между материнской и дочерними компаниями (этноцентрические, полицентрические, регионоцентрические, геоцентрические).
60. Стратегии управления межкультурными различиями (игнорирование, минимизация, использование).
8. ГЛОССАРИЙ

Вертикальная коммуникация - формальные каналы коммуникации с направлением вверх или вниз, узаконенные иерархической структурой организации. Большая часть информационных потоков при производственном общении направлена сверху вниз: от высшего административного состава к низшему уровню исполнителей.

«Виноградная лоза» - неформальные каналы коммуникации, возникающие в организации в обход ее иерархической структуре. Сообщения, передаваемые по этим каналам, затрагивают скорее личные и социальные, чем организационные или производственные темы.

Власть — возможность действовать или воздействовать на ситуацию или поведение других людей

Влияние — асимметричные отношения между людьми, когда один человек получает возможность воздействовать на другого.

Горизонтальная коммуникация - формальные, закрепленные иерархической структурой организации  каналы  коммуникации, нацеленные на обмен дeлoвoй инфopмaцией  между сотрудниками, занимающими равное положение в организации как внутри одного отдела, так и между отделами.

Готовность последователей — способность последователей выполнять указания лидера, определяющаяся тремя основными факторами: их способностью выполнить  задание, желанием это сделать и уверенностью в своих силах.

Групповая социализация — процесс приобщения индивидуума к  групповой  культуре: внушение идеи и насаждение принцип по мере усвоения основных  ценностей и, поведенческих норм группы. 

Делегирование — передача задач, властных полномочий и ответственности на более низкие уровни  менеджмента.

Дистанция власти — степень готовности общества принимать  неравенство распределения власти во взаимоотношениях, учреждениях, организациях. Выражается в том, как общество относится к людям, наделенным властью, и тем, кто ее лишен. Например, в культурах с высокой дистанцией власти подчиненные готовы к неравномерному распределению власти в организации

Заменители лидерства — характеристики индивидуума, задания или организации, позволяющие биться высоких результатов в отсутствие лидерства.

Когнитивный стиль — предпочтительный способ получения и обработки информации индивидуумом.

Коммуникативные сети — каналы передачи сообщения от одного члена организации другому.

Конфликт — процесс развития и разрешения противоречий в целях, отношениях и действиях  людей или  групп.

Корпоративная культура — комплекс разделяемых всеми членами организации ценностей, представлений, понятий и убеждений, а также поведенческих норм и артефактов, которые создает организация. 

Культура — совокупность результатов деятельности человеческого общества во всех сферах жизни и всех факторов (идей, верований, обычаев, традиций, моделей человеческого поведения, общения и самовыражения), составляющих и обусловливающих образ жизни нации, класса, группы людей в определен​ный период времени.

Культурный шок - реакция индивида на его столкновение с иной культурной реальностью, на конфликт между привычными для него ценностями, нормами, языком, повседневными практиками и ценностями, языком, нормами и повседневными практиками, характерными для новой среды, в которой он оказался.

Лидерство — 1) ведущее положение отдельной личности или социальной группы, обусловленное более эффективными результатами деятельности; 2) процессы внутренней самоорганизации и самоуправления группы, возникшие  в результате индивидуальной инициативы его членов.

Нормы групповые — правила регулирования поведения членов группы, основанные на представлении о должном, одобряемом, желательном.

Организационная коммуникация — обмен сообщениями для достижения понимания внутри организации, между организациями, а  также между организацией и окружающим миром.

Организация — форма устойчивого объединения людей, преследующих некие групповые цели и удовлетворяющих связанные с их коллективным существованием интересы и потребности, что обеспечивается относительно стабильными уровнями упорядоченности в структурном построении, разделении функций и согласованности действий субъектов сообщества.

Ответственность — синоним обязанности что-то сделать, принятие или возложение на определенное лицо обязательств.

Пластичность личности — ее способность к адекватным изменениям в ответ на значимые изменения внутренних и внешних факторов за определенное время.

Полномочия — ограниченное право использовать ресурсы организации и направлять усилия ее сотрудников на выполнение заданий.

Решетка управленческая — схема, описывающая стиль менеджмента в зависимости от соотношения двух параметров; стремления к выполнению задания и внимания к отношениям между людьми.

Социальные нормы — ожидаемые модели поведения и ценности, формально или неформально устанавливаемые группой. Управляют поведением и облегчают взаимодействие между членами группами, определяя ожидаемые от индивидуума или приемлемые в той или иной ситуации ответные поведенческие реакции.

Стереотип - устойчивый, обобщающий образ или ряд характеристик, по мнению большинства людей свойственный определенной личности; при этом наделение людей определенным и качествами и характеристиками происходит на основе их принадлежности к какой-то культурной, социальной, профессиональной, половой или возрастной группе.

Стресс — это реакция человека на воспринимаемое им соотношение между предъявляемыми к нему требованиями и его способностью удовлетворить этим требованиям.

Стресс нехватки времени — состояние человека в условиях дефицита времени, находясь в котором человек способен выполнить существенно меньший объем работы, чем за то же время, но в отсутствие нехватки времени.

Стресс ожидания неприятностей — состояние человека, при котором знание о возможности возникновения неприятностей парализует его способность эти неприятности предотвращать.

Субкультура - культура, распространенная в крупной организации  наряду с доминирующей культурой. Для нее характерно приспособление сотрудников к специфике деятельности (функциональные службы) или к местным условиям (территориальные отделения). 

Трансакция — единица общения, состоящая из коммуникационного стимула и коммуникационного ответа.

Харизма — свойства личности, позволяющие ей оказывать влияние на других в отсутствие иных способов воздействия.

Ценности — компоненты социальной системы, наделяемые особым значением в индивидуальном или общественном сознании и вследствие этого регулирующие общественное поведение.
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   1.Развитие, основанное на творчестве
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2. Развитие, основанное на жестком руководстве
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