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1. Цели и задачи дисциплины:   

 «Организационное поведение» (ОП) является научной дисциплиной, которая изучает поведение работников в рамках определенных организационных структур и его влияние на результативность деятельности организаций.

Изложение дисциплины «Организационное поведение» для магистрантов  основано на признании необходимости комплексного анализа условий, обеспечивающих эффективность деятельности человека   в общественной сфере и всестороннее развитие его личности. Основной задачей управления человеческими ресурсами на современном этапе является наиболее эффективное использование способностей сотрудников в соответствии с целями предприятия и общества.

Содержание дисциплины «Организационное поведение» представляет собой область знаний, опирающуюся на теоретические разработки, систематизацию и обобщение практического опыта управления: описание и методы изучения поведения людей в различных организационных ситуациях, объяснения причин их поступков, предсказания поведения работников в будущем и управления их поведением.

Целью преподавания дисциплины «Организационное поведение» является изучение закономерностей организационного поведения личности, современных форм и методов воздействия на ее поведение, принципы формирования групп, объединенных едиными целями, и выявление особенностей обоснования методов воздействия на организационное поведение, способствующего повышению эффективности деятельности всей организации.

В результате освоения дисциплины студенты:

  - получат представления о современном состоянии  и тенденциях развития организационного поведения;

  - изучат возможности разработки проектов организационных систем, которые ставят в центр человека и его потребности;

  - изучат методы описания поведения работников и выявления причин их поведения;

  - получат навыки управления поведением индивида и группы в соответствии с критериями эффективности деятельности организации.

Приобретенные знания и практические навыки должны обеспечить студентам умение самостоятельно и на достаточно высоком теоретическом уровне решать поведенческие задачи, выявлять причины недостаточной результативности организации, грамотно выстраивать межличностные отношения.

2.Рекомендации по самостоятельной подготовке студентов.
2.1 Общие положения о самостоятельной работе студентов по дисциплине «Организационное поведение».
Самостоятельная работа по дисциплине «Организационное поведение» – это педагогически управляемый процесс самостоятельной деятельности студентов, обеспечивающий реализацию целей и задач по овладению необходимым объемом знаний, умений и навыков, опыта творческой работы и развитию профессиональных качеств будущего бакалавра.

Выделяют два вида самостоятельной работы:

· аудиторная, выполняется на занятиях под руководством преподавателя и по его заданию;

· внеаудиторная, выполняется студентом по заданию преподавателя, но без его непосредственного участия.

Основные виды аудиторной самостоятельной работы студентов при изучении дисциплины «Организационное поведение»:

- ответы на проблемные вопросы преподавателя;

- формулировка вопросов студентом преподавателю;

- выполнение письменных заданий, тестирование;

- выполнение творческих работ;

- выступление с докладами в виде презентаций по новому материалу;

- конспектирование, работа с учебной и справочной литературой;

- выполнение практических заданий.

Основные виды внеаудиторной самостоятельной работы студентов при изучении дисциплины «Организационное поведение»:

- работа с учебником;

- конспектирование отдельного вопроса пройденной темы;

- работа со справочной литературой;

-  подготовка сообщений к выступлению на семинаре;

- подготовка презентаций;

               - решение задач;

              -  использование Интернета.

Самостоятельная работа студентов проводится с целью:

- систематизации и закрепления полученных знаний и практических умений и навыков студентов;

· углубления и расширения теоретических знаний;

· формирования умений использовать специальную, справочную литературу, Интернет;

·  развития познавательных способностей и активности студентов, творческой инициативы, самостоятельности, ответственности и организованности;

· формирования самостоятельности мышления, способностей к саморазвитию, самосовершенствованию и самореализации;

· развития исследовательских знаний.

Основной формой промежуточного контроля за самостоятельной работой студента являются ответы на практических занятиях, выполнение заданий и тестов.

Контрольные работы, проводимые в соответствие с рабочей программой дисциплины, являются важным средством проверки уровня знаний, умений и навыков.

Основной формой контроля по дисциплине является  зачет.

Критериями оценки результатов внеаудиторной самостоятельной работы студента являются:

· уровень освоения студентом учебного материала;

· умение студента использовать теоретические знания при решении  управленческих задач;

· обоснованность и четкость изложения ответа;

· оформление материала в соответствие с требованиями.

2.2  Методические рекомендации по самостоятельной подготовке теоретического материала.
         Лекционные занятия  проводятся таким образом, чтобы  в течение 70 минут преподаватель  мог объяснить соответствующую тему, используя презентационные материалы, которые студенты могут получить  через электронную библиотеку института, а остальное время  отвечать на вопросы. Студентам целесообразно рассмотреть презентационные материалы заранее, чтобы выяснить для себя наиболее сложные моменты, на  которые на лекции должен сделать акцент преподаватель,  последние 10 минут преподаватель может использовать для  письменного опроса студентов по пройденной теме.

В соответствии с требованиями ФГОС ВО реализация компетентностного подхода предусматривает использование как традиционных, так и активных форм проведения занятий. К традиционным формам относятся лекции. При проведении ряда практических и внеаудиторных работ с целью формирования и развития профессиональных навыков студентов применяются активные формы обучения: с помощью справочных систем студенты осуществляют поиск материалов по заданной теме с целью закрепления пройденного материала; подготавливают презентации и сообщения по темам с использованием соответствующего программного обеспечения.

	Номер
	Темы   лекций
	Содержание

	1
	Современный подход к организационному поведению
	1.Современные проблемы менеджмента. 

2.Сфера организационного поведения. 

3.Модели организационного поведения. 

	2
	Развитие теорий управления процессами и людьми в организации
	1.Предпосылки возникновения организационного поведения. 

2.Школы менеджмента. 

3. Развитие теории организации и подходов к управлению во второй половине 20 веке.

4. «Тихая управленческая революция»

	3
	Организация как система
	1.Понятие и типы организаций.

2. Организация управления, Современный подход к управлению организацией,

3. Жизненный цикл организации. 

4.Организация и внешняя среда.

	4
	Развитие личности в организации и научение
	1.Основы представления о личности. 

2.Типология людей в бизнесе.

3. Природа отношений. 

4.Восприятие и процесс вынесения суждений. 

5.Базисные аксиомы человеческого поведения. 

6.Научение: подходы, принципы, процессы.

	5
	Мотивация
	1.Основные понятия и концепции мотивации. 

2.Содержательные теории мотивации. 

3.Процессуальные теории мотивации.

4. Современные теории мотивации.

5. Подходы к поощрению работников

	6
	Группы и их формирование
	1.Понятие группы.

2. Типы групп и их структура. 

3.Принципы классификации групп по размеру, природе образования, по целевому назначению. 

4.Факторы, влияющие на создание групп.

	7
	Групповая динамика
	1.Развитие группы. Влияние и подчинение в группе.

2. Сплоченность группы. 

3.Солидарное поведение. 

4.Сотрудничество и конкуренция в группах.

	8
	Карьера и стресс в жизни человека
	1.Формирование карьеры. 

2.Успех карьеры. 

3.Этапы карьеры.

4. Источники стресса.

5. Модель стресса.

	9
	Власть и лидерство
	1.Власть и каналы власти в организации.  

2.Природа лидерства. 

3.Личностный подход к изучению лидерства. 

4.Поведенческий подход к изучению лидерства.

5. Процессный подход к изучению лидерства. 

6.Ситуационные теории лидерства.

	10
	Организационная культура
	1.Понятие и источники  организационной культуры. 

2.Области проявления организационной культуры.

3. Многоуровневая модель организационной культуры.

4. Типы оргкультуры. 

5.Организационные субкультуры.

	11
	Конфликты в организации
	1.Понятие конфликта и его природа. 

2.Роль конфликта в современной организации.

3. Виды конфликтов.

4. Основные этапы процесса конфликта. 

5.Причины возникновения конфликтов.

6. Модель индивидуальных типов реакции на конфликт

	12
	Формирование эффективного индивидуального поведения
	1.Управление процессом мотивации. 

2.Развитие карьеры и эффективность деятельности организации. 

3.Управление стрессом

	13
	Управление межличностными и межгрупповыми отношениями
	1.Создание эффективных команд. 

2.Обеспечение  представительства интересов команды.

3. Снижение Уровня противоречий внутри команды. 

4.Оценка эффективности команд. Управление конфликтом. 

	14
	Управление нововведениями в организации
	1.Концепция организационных изменений. 

2.Модель планируемых организационных изменений. 

3.Инициирование и проведение изменений. 

4.Типы планируемых изменений.

5. Инициация изменений организационной культуры (по К.Камерон и Р.Куинну)

	15
	Взаимодействие личностей, групп и организаций в изменяющихся  условиях
	1.Национальные, культурные и поведенческие различия. 

2.Моно-, полиактивные и реактивные культуры. 

3.Особенности формирования национальной организационной культуры. 4.Проблемы создания многонациональных команд. 

5.Преодоление барьеров культурной адаптации.

	16
	Роль глобального менеджера в деятельности компании
	1.Глобализация и организационное поведение. 

2.Особенности различных школ управления и глобализация. 3.Управленческие навыки глобального менеджера. 

4.Фактор глобального разнообразия в деятельности организации. 

5.Сетевые группы сотрудников.

	17
	Деятельность глобального менеджера
	1.Управление межкультурными различиями.

2.Превращение межкультурных различий в конкурентное преимущество. 3.Международная деловая среда.

4. Оценка работы, выполняемой за рубежом. 

	18
	Организационный маркетинг
	1.Понятие организационного маркетинга. 

2.Понятие и анализ имиджа.

3. Стандарт ISO – объективная характеристика имиджа, качества и надежности организации. 

4.Фирменный стиль организации.

5. Этика организации.


2.3   Самостоятельная работа студентов при изучении нового материала.
Работа по формированию умений, обеспечивающих самостоятельное изучение студентом нового материала, начинается на занятиях. Для проведения такой работы студенту необходимо донести, что конкретно он должен знать и уметь после проведения этой работы. Специальные вопросы и задания, ориентирующие студентов и ведущие к конечной цели данной работы, заранее выдаются каждому студенту,  показываются в виде презентации. При ответе на некоторые вопросы студент должен использовать учебники и другие дополнительные источники, кроме лекций и методического пособия, разработанного преподавателем. Среди вопросов к работе предлагаются и такие, ответа на которые непосредственно нет в учебнике, и поэтому требуются некоторые размышления студента. Однако каждая самостоятельная работа по изучению нового материала обязательно завершается проверкой понимания изученного. 
2.4 Методические рекомендации по самостоятельной подготовке
к лабораторным работам.
Лабораторные работы – не предусмотрены
2.5 Методические рекомендации по самостоятельной подготовке
 к практическим занятиям.
В процессе изучения дисциплины «Организационное поведение» наряду с некоторыми теоретическими сведениями студенты овладевают определенными приемами решения управленческих задач. Обычно с такими приемами знакомит сам преподаватель, показывая решение задач нового образца. Наиболее эффективным при этом является такой подход, при котором преподаватель раскрывает перед студентами технологию решения задачи, показывает, чем мотивировано применение некоторого метода решения, чем обусловлен выбор того или иного пути. 

Работа над задачей тоже может быть полностью самостоятельной работой студентов. Она преследует несколько целей:
- продолжить формирование умений самостоятельно изучать текст, который в данном случае

представляет собой задачу;
- обучить рассуждениям;

 К тому же студенты будут знать, что у них имеется образец рассуждений при решении управленческой  задачи, к которому они могут обратиться при решении другой задачи или при проверке правильности своего решения.
При подготовке к практическим занятиям, требующим выступлений с докладами, при самостоятельном изучении тем необходимо обращаться к специальной научной литературе. В первую очередь необходимо изучить монографии, статьи в  научных журналах, которые имеются в фонде библиотеки института.  На информационном портале www.top-personal.ru статьи из этих журналов представлены в электронном виде. Также можно воспользоваться информацией с сайта  консалтинговой группы ТЕРМИКА (www.termika.ru),  справочно-правовой системой «Консультант Плюс».

  Ответ студента включает в себя рассказ на 5-6 минут, раскрывающий один из вопросов в рамках изучаемой темы, и иллюстрирующую его презентацию из 10-12 слайдов.  Доклады и презентации могут быть подготовлены  студентами как  в одиночку, так и в паре.

Также студенты могут воспользоваться возможностями электронно-библиотечной системы «Университетская библиотека on-line». В разделе «Дисциплины», подразделе «Организационное поведение» они могут найти соответствующие учебные пособия  и другие издания, доступ к которым осуществляется через Интернет по адресу ЭБС.

Темы 1,2. Современный подход к организационному поведению. Развитие теорий управления процессами и людьми в организации
1. Современные проблемы менеджмента.  

2.Сфера организационного поведения. 

3.Модели организационного поведения.

4.Предпосылки возникновения организационного поведения. 

5.Школы менеджмента. 

6. Развитие теории организации и подходов к управлению во второй половине 20 веке. 
Задание: Заполните таблицу

	Школы и подходы
	Период
	Представители
	Вклад
	Значимость на современном уровне

	
	
	
	
	


На основе таблицы и с учетом приведенных в тексте принципов Г. Эмерсона и А. Файоля сформулируйте принципы управления современным предприятием. Какие принципы, по Вашему мнению, стали неактуальны и почему? 

Темы 3,4. Организация как система. Развитие личности в организации и научение 
1. Организация управления.

2. Современный подход к управлению организацией.  Жизненный цикл организации.

3.Основы представления о личности.

4. Типология людей в бизнесе. Природа отношений. 

5.Восприятие и процесс вынесения суждений.

6. Научение: подходы, принципы, процессы.

Задание 1. Постройте организационную структуру управления на примере предприятия или организации, где вы работаете или обучаетесь, дайте характеристику типу организационной структуры данного предприятия.
Задание 2.  Структурируйте организацию, где вы обучаетесь или работаете, в соответствии с подходом Г.Минцберга, выделив пять основных частей.
Темы 5,6,7. Мотивация.  Группы и их формирование. Групповая динамика

1. Охарактеризуйте теорию иерархии потребностей по Маслоу.

2. Какие три уровня потребностей сформулированы К. Альдерфером и Д. МакКлелландом?

3. Дайте характеристику теории Ф. Герцберга.

4. Составьте список вознаграждений, которые вы получаете за выполнение вашей работы, отметьте виды вознаграждений, зависящие от качества работы.

5. Охарактеризуйте процессуальные теории мотивации.

6. Разберите согласно модели Л. Портера - Э. Лоулера мотивы своего поведения при выполнении какого-либо задания. Оцените внешние и внутренние вознаграждения, сопоставьте ожидаемые результаты с полученным.

7.  Формы и методы формирования команд

8.  Групповая динамика
Задание 1. Изучив содержательные и процессуальные теории мотивации заполните таблицу 

Таблица.  Характеристика основных теорий мотивации

	Название
	Содержание
	Достоинства
	Недостатки

	Содержательные теории мотивации
	

	Теория иерархий потребностей А. Маслоу
	
	
	

	Теория ERG К. Альдерфера
	
	
	

	Двухфакторная теория Ф. Герцберга
	
	
	

	Теория приобретенных потребностей 

Д. МакКлелланда
	
	
	

	Процессуальные теории мотивации
	

	Теория ожиданий В. Врума
	
	
	

	Теория справедливости Дж. С. Адамса
	
	
	

	Теория постановки целей Э. Локка
	
	
	

	Модель Л. Портера – Э. Лоулера
	
	
	


Темы 8,9. Карьера и стресс в жизни человека. Власть и лидерство.

1.  Виды карьеры. Карьерограммы.

2. Стрессы и управление ими.

3. Методы профилактики и борьбы со стрессами.

4. Определение и виды власти.

5. Централизация и децентрализация.

6. Характеристики и особенности лидерства

7. Роль лидера в процессе управления организацией

8. Теории лидерства (руководства)

Деловая игра "Вступление в должность начальника цеха"
          Деловая игра — средство моделирования разнообразных условий профессиональной деятельности (включая экстремальные) методом поиска новых способов ее выполнения. Деловая игра имитирует различные аспекты человеческой активности и социального взаимодействия. Игра также является методом эффективного обучения, поскольку снимает противоречия между абстрактным характером учебного предмета и реальным характером профессиональной деятельности. Существует много названий и разновидностей деловых игр, которые могут отличаться методикой проведения и поставленными целями: дидактические и управленческие игры, ролевые игры, проблемно-ориентированные, организационно-деятельностные игры и др.  Применение деловых игр позволяет выявить и проследить особенности психологии участников. Поэтому деловые игры часто используются в процессе отбора кадров. С их помощью можно определить: 
Цели деловой игры
1. Выработка навыков анализа и оценки состояния деятельности руководителя в условиях неопределенности. 

2. Выработка умения представлять себя трудовому коллективу при первом зна​комстве и правильно построить рассказ о своем жизненном пути и своей позиции.

3. Выработка умения выделять главные направления своей деятельности, опре​делять круг должностных лиц и объем управленческой информации.

        Новому начальнику цеха приходится начинать свою деятельность в условиях неопределенности. Успех этой деятельности зависит от того, насколько он подго​товлен анализировать обстановку, выделять главные направления и принимать квалифицированные решения при имеющемся дефиците времени, воздействовать на коллектив для достижения высоких конечных результатов. Начальник цеха активно участвует в формировании и развитии коллектива. Он воздействует на общественные отношения, развитие человеческих ресурсов, соз​дание нормального психологического климата в коллективе.   Возрастающий объем влияния начальника цеха на трудовой коллектив требует от него умения вовремя увидеть проблему, проанализировать ее и определить первоочередные задачи, ясно осознать свое место в структуре управления трудо​вым коллективом.     Приход молодого начальника цеха является важным событием как для коллекти​ва, так и для него самого. Как правило, у коллектива цеха возникают вопросы: Как изменится обстановка в цехе? Какие изменения произойдут в повседневном укладе трудовой деятельности? Как изменятся стиль и методы руководства? Молодой руководитель цеха также обеспокоен тем, как воспримет его коллек​тив цеха, какие взаимоотношения сложатся с заместителями, аппаратом управле​ния цеха и службами заводоуправления.
Исходная информация
   Механосборочный цех имеет большую номенклатуру различных изделий. В цехе - четыре участка: механический, станков с ЧПУ, слесарный и сборочный. Общая численность работающих - 250 человек. В цехе - 10 производственных бригад численностью от 20 до 30 рабочих.      Производственные площади и технологическое оборудование позволяют вы​полнять установленные задания. Однако последнее время в цехе увеличилась те​кучесть кадров на механическом участке, имеет место недокомплект наладчиков станков с ЧПУ, участились случаи нарушения трудовой дисциплины. Нарушались сроки ремонта и наладки оборудования. Такое положение сказалось на результа​тах деятельности цеха. Так, за прошедший год цех всего дважды выполнил плано​вое месячное задание. За два последних года сменились два начальника участка и три мастера. В цехе отсутствуют сменно-суточные задания и отчетность за каж​дые сутки. Попытки внедрения коллективного подряда и внутреннего хозрасчета были не совсем удачные из-за сопротивления руководителей нижнего звена (мас​теров).

     Для анализа целесообразно дать основные технико-экономические показа​тели цеха: объем выпуска продукции - ... тыс. руб.; производительность труда -...руб./чел.; качество продукции- ...%.

· сформулировать стиль руководства и работы с аппаратом управления (за​дача 1);

· составить план первого трудового дня (задача 2);

· разработать и обосновать перспективный план личной работы (задача 3).

 В обсуждении деловой игры "Вступление в должность начальника цеха" участ​вует вся группа. Целесообразно отработать каждую задачу на основе дискуссии и  выработать общие подходы. Оценку докладов ведет экспертная группа (правле​ние) по 5-балльной шкале.       Итоги деловой игры подводит преподаватель. Следует обратить внимание на характерные недостатки при изложении ответов на поставленные вопросы, выде​лить основные мысли. Отметить, что удалось слушателям выделить в деловой иг​ре и чего не удалось; выделить основные точки зрения относительно того, что не​обходимо учесть слушателям в своей будущей практической работе при подго​товке к занятию новой должности. Отметить вклад каждого участника деловой игры в разрешение каждой задачи. Обратить внимание слушателей на то, что кол​лектив цеха на первых порах деятельности нового начальника обязательно будет сравнивать его с прежним начальником цеха. Действия нового начальника будут восприниматься по-разному как рядовыми работниками, так и его ближайшими помощниками. Необходимо оказать слушателям помощь в вопросах самоанализа деятельности и внесения необходимых корректив в стиль руководства.
РЕЗЮМЕ:
1. Адаптация персонала - это процесс приспособления коллектива к изменяю​щимся условиям внешней и внутренней среды организации. Адаптация работника - это приспособление индивидуума ("новичка") к рабочему месту и трудовому коллективу организации.

2. Испытательный срок - это основной период адаптации нового сотрудника организации, который имеет период от одного до шести месяцев.

3. Адаптация молодых специалистов является важным этапом становления и приобретения производственного опыта и включает в себя следующие этапы: прак​тика в период обучения в вузе (техникуме); социальная адаптация, стажировка на рабочем месте, профессиональная адаптация, повышение деловой квалификации.

4. Наставничество - это процесс, в котором один человек (наставник), ответст​венен за должностное продвижение и развитие другого человека ("новичка") вне рамок обычных взаимоотношений менеджера и подчиненного.

5. Развитие человеческих ресурсов - основная роль менеджера среднего звена, которая заключается в систематическом обеспечении условий для роста квалифи​кации и развития личности подчиненных.
КОНТРОЛЬНЫЕ ВОПРОСЫ:
1. Назовите основные критерии адаптации нового сотрудника?

2. Что необходимо сделать руководителю для успешного прохождения "нович​ком" испытательного срока?

3. Назовите основные этапы адаптации молодых специалистов?

4. Какова роль наставничества и консультирования в адаптации персонала?

5. Для чего необходимо консультирование в становлении молодых руководи​телей?

6. Назовите основные процедуры (этапы) развития человеческих ресурсов.

7. Какие задачи должен решить каждый руководитель при вступлении в должность.
Темы 10, 11.Организационная культура. Конфликты в организации.

1.  Понятие и источники  организационной культуры.

2.  Многоуровневая модель организационной культуры. 

3. Типы организационной культуры. 

4. Организационные субкультуры.

5. Роль конфликта в современной организации. Виды конфликтов. 

6. Основные этапы процесса конфликта. 

7. Причины возникновения конфликтов. 

8. Модель индивидуальных типов реакции на конфликт
Сase-study.

Встреча с инопланетянами.
      Далеко-далеко, в другой галактике существует планета под названием Глоуба. Обитатели этой планеты внешне очень похожи на людей и, подобно землянам, имеют разнообразные характеристики и отличаются друг от друга. Однако глоубианцы имеют одну очень важную особенность: в отношениях между ними совершенно отсутствуют конфликты. 

      Обитатели Глоубы прослышали о том, что на Земле конфликты пронизывают все сферы жизни и отношения между людьми, группами и народами. Правительственный совет Глоубы решил послать команду антропологов-социологов на Землю, чтобы определить, имеет ли смысл привносить конфликты на их планету.

       Прибыв на Землю, глоубианцы работают в парах: они встречаются с группами землян и проводят исследование.

  1. Разделитесь на глоубианцев и землян. Все участники занятия должны быть разбиты на группы по 6-8 человек. Двое исполняют роль глоубианцев, один-два – роль наблюдателя, остальные – земляне.
  2.  Каждая группа отдельно от других распределяет роли. Каждый «исполнитель» должен ознакомиться с описанием только своей роли, которое приводится ниже.

  3. Земляне (3-4 человека) встречаются с парой глоубианцев. Их задача - объяснить природу и цели конфликтов. Начните с определения понятия конфликта, затем укажите его цель. Убедитесь в том, что обе стороны пришли к взаимопониманию. Запишите ваши выводы на листе бумаги.

   4.  Короткое обсуждение в группах.  Каждая группа землян и пара глоубианцев встречаются еще раз и обсуждают то, что произошло во время предыдущей беседы.

   5. Глоубианцы собираются на космическом корабле. Они рассказывают друг другу о своих встречах с землянами и о том, что им удалось узнать о конфликтах. Затем обсуждают, стоит ли привносить конфликты на свою планету.

   6. Вся аудитория обсуждает культурные различия, кросскультурное общение и выводы, которые сделали для себя глоубианцы и земляне.
    Инструкция для глоубианцев

 Правительственный совет Глоубы послал вас на Землю, чтобы изучить земной феномен, известный как «конфликт». Вам не известно, что означает этот термин, и вы не знакомы с какими бы то ни было формами конфликтов, которые отсутствуют на Глоубе.  Другие термины, связанные с этим понятием, тоже отсутствуют. На Глоубе царят мир и гармония; жители планеты относятся с уважением к различиям, существующим между ними. Концепция конфликта столь же незнакома вам,  как и слова чужого языка.

   Но вам поручено провести объективное исследование  на Земле. Для вас очень важно успешно выполнить это задание. Вы входите в контакт с землянами, искренне интересуясь феноменом конфликта. Вы подготовлены к тому, чтобы задавать вопросы, выслушивать объяснения, собирать информацию, вести наблюдения и любым доступным для вас способом выяснить, что такое «конфликт». Затем вы должны доставить собранную вами информацию на Глоубу.

    Возможно, несмотря на все старания землян, вам так и не удастся понять суть конфликта. Но вы по-прежнему сохраняете спокойствие и внутреннюю гармонию, даже если вы не можете вникнуть в горячие объяснения землян.
   Инструкция для землян

   Как представители Земли вы согласились помочь глоубианцам. Вы эксперты в области конфликтов, поскольку вам приходится постоянно сталкиваться с ними в течение всей своей жизни.  Глоубианцы, с которыми вы будете беседовать, стремятся узнать, что такое конфликт и какова его цель, если она вообще существует. Вам  необходимо объяснить пришельцам суть конфликта. Вы рассматриваете земные конфликты как само собой разумеющееся, обыденное явление, поэтому вам трудно понять, каким образом разумные, мыслящие существа могут жить без конфликтов и даже не знать, что означает этот термин. Используя свой богатый опыт участия в конфликтах, вы пытаетесь довести до глоубианцев суть данного феномена.

   Вы можете применять любые уместные методы объяснения. Однако важно помнить, что вы не должны убеждать глоубианцев в том, что на их планете существуют конфликты. Их задача решить, имеет ли смысл привносить конфликты на Глоубу. Сделайте все возможное, чтобы объяснить глоубианцам, что такое конфликт и какова его цель.

   Инструкция для наблюдателей
   Ваша задача сводится к тому, чтобы наблюдать за поведением участников групп и отмечать, как они взаимодействуют друг с другом. Ниже приводятся вопросы, на которые вам следует ответить, но вы ими можете не ограничиваться:

1. Кто больше всех говорит, и кто больше всех слушает? В каком порядке подают свои реплики собеседники?

2. Каждый ли участвует в беседе? Как воспринимаются его слова?

3. Что произошло по прибытии глоубианцев? В какой степени группа придерживается заранее намеченного плана общения с глоубианцами? Изменился ли этот план? Если да, то как это произошло?

4. Возникали ли разногласия между членами группы до и после прибытия глоубианцев?

5, Какие эмоции выражали собеседники? Как эти эмоции проявлялись в позах, жестах и поступках?

Темы 12, 13. Формирование эффективного индивидуального поведения. Управление межличностными и межгрупповыми  отношениями.

1.Управление процессом мотивации. 

2.Создание эффективных команд. 

3.Обеспечение  представительства интересов команды. 

4.Снижение уровня противоречий внутри команды. 

5.Оценка эффективности команд. 
Кейсы

«Это мы не проходили...»
У крупного банка с разветвленной сетью филиалов возникла серьезная проблема с операционистами. Текучесть кадров в последние несколько месяцев, несмотря на высокую зарплату и социальный пакет компании, резко возросла. В операционных залах вместо десяти-пятнадцати человек работает три-пять.
HR – менеджер, поговорив с сотрудниками, выяснил, что причины ухода – большие нервные перегрузки при общении с раздраженными клиентами. Банк перестал четко и в срок исполнять свои обязательства пред клиентами (например, блокирование банком карточных счетов, задержка перечисления и зачисления денег на банковскую карту и др.). Естественно, что весь поток негатива выливается на тех, кого люди видят первым, - операциониста.

Руководство банка обратилось к HR – директору с просьбой решить вопрос: либо резко увеличить набор специалистов, либо никого не увольнять в ближайшее время. Что следует изменить в компании?

Не все то золото...
У ювелирной сети «Золотая ветвь» существуют проблемы с продажами. Отличный ассортимент, грамотный персонал, а результата нет. Руководство решило исправить ситуацию и пригласило тренеров по продажам. Они проводят занятия раз в неделю, прошло несколько месяцев, а продаж как не было, так и нет. Покупатели приходят, смотрят, но ничего не приобретают. Приносить прибыль пока может лишь директор магазина, так как к ней регулярно заходят в гости ее постоянные клиенты, которые и покупают новые вещи.
Самое интересное, что рядом с магазином «Золотая ветвь» находится еще один ювелирный магазин, и у него проблем с продажами нет никаких: покупатели в зале есть всегда, и часто на выходе они «светят» фирменными пакетиками. Хотя цены и ассортимент у магазинов приблизительно одинаковый, да и зарплаты сотрудников тоже. Даже тренеры по продажам у «Золотой ветви» те же самые, что и конкурентов. А результата нет. Что делать?
Скамейка запасных
В компании «УкПред» очень низкая производительность труда, и это является постоянной головной болью для директора, он все время говорит о повышении производительности и требует с HR-менеджера - Ольги Малышевой- улучшения качества персонала.
Ольга с огромным трудом договорилась с подшефным техникумом, чтобы они прислали на практику молодых ребят, красиво рассказала им о компании, о возможностях, которые предприятие предоставляет своим сотрудникам. После подобной презентации желание работать и быть частью компании у новоиспеченных работников есть: они задают вопросы, интересуются продвижением, тонкостями будущих обязанностей, однако реальных результатов работы нет.
Когда Малышева стала изучать причины, то оказалось, что с молодежи дерут три шкуры и они не выдерживают, уходят, а «старики», те, кому за 50, работают вполсилы, больше приглядывают за молодыми, контролируют, а сами выкладываться не стремятся. Когда Ольга поинтересовалась у директора, почему сложился такой несправедливый порядок, он объяснил, что «старики» временно сидят как бы на «скамейке запасных», если что - они готовы в любую минуту встать в строй и дать фору молодым. А вот если их отправить на пенсию, то обратно уже не затащить, а на молодежь ставку делать нельзя - она сегодня есть, а завтра нет. То в армию заберут, то еще что-нибудь. «Стариков» держат для того, чтобы молодежь не расслаблялась и знала свое место.
Ольгу такая формулировка несколько озадачила. О каком повышении производительности труда может идти речь, если штат раздут искусственно, для острастки? Можно ли в таких условиях повысить эффективность персонала и как это сделать?

Темы 14, 15. Управление нововведениями в организации. Взаимодействие личностей, групп и организаций в изменяющихся условиях

1.  Концепция организационных изменений.

2.  Модель планируемых организационных изменений. 

3.  Инициирование и проведение изменений. Типы планируемых изменений. 

4.  Инициация изменений организационной культуры (по К.Камерон и Р.Куинну)

5.  Национальные, культурные и поведенческие различия. 

6.  Моно-, полиактивные и реактивные культуры. 

7.  Особенности формирования национальной организационной культуры. 

8.  Проблемы создания многонациональных команд. 

9.  Преодоление барьеров культурной адаптации.
Ситуация 1
Исходные данные. Алексей Кабанов, директор по персоналу торговой фирмы «Сатурн», вернулся с семинара по управлению человеческими ресурсами с целым набором новых идей и энтузиазмом воплотить их в жизнь. Наиболее интересной ему показалась тема планирования и развития карьеры.  Генеральный директор заинтересовался рассказом  Алексея и попросил его подготовить специальное занятие для высших руководителей «Сатурна». Через две недели Алексей провел однодневный семинар с 12 высшими руководителями компании (генеральный директор в последнюю минуту принял решение не участвовать в семинаре, чтобы «не смущать подчиненных»). Семинар прошел на «ура», руководители были активны, задавали много вопросов и проявили большой интерес к развитию карьеры.

         На следующий день генеральный директор издал приказ, предписывающий всем руководителям компании «Сатурн» подготовить в течение недели планы развития карьеры и сдать их директору по персоналу. В назначенный срок Алексей получил только два плана. В течение следующих двух недель еще четыре. Остальные руководители обещали, что «принесут завтра», но ничего не приносили. Однако больше всего Алексея расстроило содержание планов: они были написаны как будто под копирку и содержали один пункт «Хочу совершенствоваться в занимаемой должности».
Постановка задачи. В чем причина полученного Алексеем результата?

1. Как следовало поступить?

2. Что делать в сложившейся ситуации?

Ситуация 2
Исходные данные.  Людмила Власова закончила психологический факультет Московского университета, затем аспирантуру и защитила кандидатскую диссертацию на тему «Нетрадиционные методы разрешения межличностных конфликтов в трудовом коллективе». После 10 лет работы преподавателем в одном из московских вузов она перешла на должность консультанта в Центр психологической помощи. В течение 3 лет Людмила занималась оказанием практической помощи детям из неблагополучных семей, разрешением конфликтов в школах и учреждениях, консультированием представителей районной администрации. Работа Людмиле нравилась и приносила моральное удовлетворение, в то же время получаемой зарплаты едва хватало, чтобы свести концы с концами.

      Поэтому когда она получила предложение возглавить отдел кадров крупного совместного предприятия с окладом в 10 раз больше, чем  в Центре, дала согласие. Людмила успешно прошла собеседование с генеральным директором компании и приступила к работе.

       В начале  первого рабочего дня генеральный директор объявил Людмиле , что  ожидает от начальника отдела кадров организации профессионального обучения, осуществления контроля за приемом на работу и численностью сотрудников, ведения необходимой документации. Через неделю представитель западного партнера провел с Людмилой однодневное обучение основам управления персоналом. 

        Работа оказалась гораздо более сложной, чем предполагала Людмила: десятичасовой рабочий день, продолжительные совещания по техническим вопросам, в которых Людмила не разбиралась, многочисленные вопросы и жалобы рядовых сотрудников, необходимость готовить ежемесячные отчеты для западных партнеров. Не хватало времени, чтобы перевести дух, не то чтобы обобщить впечатления или подумать о том, чтобы что-то изменить, как ее учил специалист из европейского отделения.

          Скоро возникла первая кризисная ситуация: выполняя рекомендации партнера, Людмила подняла вопрос о необходимости сокращения непроизводственных работников, чем вызвала бурную реакцию директора по производству, в резкой форме обвинившего ее в некомпетентности и неопытности. Людмила разрыдалась и больше к этому вопросу не возвращалась. Через месяц генеральный директор вызвал ее к себе и попросил объяснить, почему западный партнер не получил ежемесячного отчета по персоналу. Оказалось, Людмила просто забыла о нем. Еще через неделю возникло новое недоразумение - Людмила ушла с работы раньше обычного и не оказалась на месте, чтобы ответить на срочный вопрос генерального директора, высказавшего на следующее утро свое  недовольство работой начальника отдела кадров. Неделю спустя Людмила принесла заявление об уходе.
 Постановка задачи: 
1. Как можно охарактеризовать ситуацию, в которой находится Людмила Власова? Почему она хочет покинуть компанию?

2. Насколько будни начальника отдела кадров соответствовали ожиданиям Людмилы? Обладала ли она необходимыми профессиональными качествами и мотивацией для работы в должности? 

3. Как Вы оцениваете решение руководства компании назначить Людмилу Власову на должность начальника отдела кадров? Что (в биографии Людмилы) говорило в пользу этого решения? Что должно было насторожить руководителей совместного предприятия?

4. Отвечало ли организованное для Людмилы обучение ее потребностям? Чтобы Вы предложили взамен или в дополнение к сделанному?

5. Что бы Вы сделали на месте генерального директора с заявлением об уходе? 

Темы 16,17. Роль глобального менеджера в деятельности компании. Деятельность глобального менеджера

1.  Глобализация и организационное поведение. 

2.  Особенности различных школ управления и глобализация. 

3.  Управленческие навыки глобального менеджера. Фактор глобального разнообразия в деятельности организации. 

4.  Сетевые группы сотрудников.

5.  Управление межкультурными различиями. 

6.  Превращение межкультурных различий в конкурентное преимущество. 

7.  Международная деловая среда. 

8.  Оценка работы, выполняемой за рубежом.
Вопросы для дискуссионного обсуждения:
1. Какие факторы влияют на поведение организации в международной среде? Как вы определяете эти факторы для международного бизнеса в России?

2. Проанализируйте тенденции глобализации в современных условиях и определите группы, заинтересованные в глобализации экономики и их интересы.

3. Опишите некоторые известные вам факты влияния национальной специфики на успех международных компаний.

4. Как вы считаете, какой иностранный бизнес и почему стремится в Россию? С какими проблемами сталкивается международный бизнес в России?

5. Представьте себе, что вам необходимо разместить филиал вашей компании по производству рабочей одежды во Вьетнаме. С чего бы вы начали подготовку?
Тема 18. Организационный маркетинг

1.Понятие организационного маркетинга. 

2.Понятие и анализ имиджа. 

3.Стандарт ISO – объективная характеристика имиджа, качества и надежности организации. 

4.Фирменный стиль организации. Этика организации.
Вопросы для дискуссионного обсуждения:
1. Определите типы  поведения известных вам фирм по отношению  к клиентам. Какие представления  о клиентах и о себе лежат в основе  такого поведения?

2. Какими факторами и показателями определяется фирменный стиль организации?

3. Проанализируйте поведение компании Микрософт в условиях кризиса и покажите, какие виды социальной ответственности были ею нарушены.

4. Обсудите, какие мероприятия может проводить компания для повышения уровня этичности своего поведения во внешней и внутренней среде.

5. Что такое «Бюро безупречного бизнеса»? Какие требования предъявляются к членам БББ? 

  2.6 Самостоятельные работы и индивидуальные задания, тесты – виды работы, обеспечивающей повышение уровня самостоятельной деятельности студентов
Тесты обеспечивают информацию по ряду качественных характеристик знаний и умений студентов. Тестовые задания удобно использовать при организации самостоятельной работы в режиме самоконтроля, при повторении учебного материала, а также для проведения аттестации студентов в период всего семестра. Тестовые задания с выбором ответов особенно ценны тем, что каждому студенту дается возможность четко представить себе объем обязательных требований к овладению знаниями по теме (нескольким темам, всей дисциплине), объективно оценить свои успехи, получить конкретные указания для дополнительной и индивидуальной работы. Аттестация на основе тестов позволяет студенту выявить те вопросы, которые требуют дополнительной самостоятельной проработки.
Тесты по дисциплине «Организационное поведение»
Вопрос 1. Что понимается под ролью в организации?

1. совмещение должностей;

2. обособленная совокупность задач, функций и работ;

3. замещение должности;

4. участие в самодеятельности;

5. работа по совместительству;

Вопрос 2. Какие из названных качеств работника интересуют современного менеджера?

1. квалификация и целеустремленность работника;

2. наличие черт характера, позволяющих сотрудничать с ним;

3. стабильность его отдачи;

4. интерес работника к перспективам роста и повышению квалификации;

5. все перечисленные;

Вопрос 3. Чем следует руководствоваться при передаче работнику части своих полномочий?

1. одобрением коллектива;

2. снятием  напряженности;

3. справедливым распределением работы;

4. поддержанием оптимального психологического климата;

5. всем перечисленным;

Вопрос 4. Что такое обратные связи при взаимодействии персонала на производстве?

1. воздействие результатов предыдущего действия на последующее течение процесса;

2. реакция только на то, что уже случилось;

3. всякая попытка заглянуть в будущее;

4. любое управление;

5. все перечисленное;

Вопрос 5. Как определяется процесс социальной адаптации?

1. получение социальных льгот;

2. информация при поступлении на работу;

3. процесс постижения целей, норм и отношений, принятых в организации;

4. вступление в неформальные отношения с членами коллектива;

5. процесс обучения трудовым навыкам

Вопрос 6. Чем характеризуется высокое качество трудовой жизни?

1. интересной работой;

2. справедливым вознаграждением и признанием труда;

3. участием в принятии решений, затрагивающих работу;

4. обеспечением средствами бытового и медицинского обслуживания;

5. всеми перечисленными факторами;

Вопрос 7.  Какие три элемента имеет простая модель процесса мотивации?

1. добро, зло, справедливость;

2. вежливость, аккуратность, чистота;

3. прямолинейность, строгость, требовательность;

4. потребности, целенаправленное поведение, удовлетворение потребностей;

5. ни одна из названных групп элементов.

Вопрос 8. Что такое тектология?

1. изучение древних текстов;

2. наука о создании, занимается организационными методами;

3. дезорганизация производства;

4. наука о земле;

5. отрасль металлургии;

Вопрос 9. В чем заключаются особенности неофициально-деловой структуры отношений?

1. регламентируются установленными нормативными актами;

2. во главе – официально назначенный руководитель;

3. психологическая несовместимость;

4. нейтральные отношения;

5. наличие неформального лидера;

Вопрос 10. Какой вариант производственной группы считается оптимальным?

1. когда совпадают формальная и неформальная структуры коллектива, группы, бригады;

2. когда формируется здоровый морально-психологический климат в коллективе;

3. когда контролируется настроение группы;

4. когда удается снимать трудовую и эмоциональную напряженность группы;

5. все перечисленные;

Вопрос 11. Как в коллективе вырабатывается групповое суждение по спорному вопросу, которое затем принимается всеми как групповая норма?

1. принятие решений происходит обычно в рабочем порядке;

2. официальное голосование не используется;

3. члены коллектива свободно выражают свои мысли и эмоции;

4. руководитель коллектива, являющийся и неофициальным лидером коллектива;

5. происходит групповая дискуссия;

Вопрос 12. На каких из указанных принципах основывается координация производства?

1. групповые усилия;

2. единство действий;

3. общие цели;

4. на всех указанных;

5. ни на одном

Вопрос 13. Что такое «мозговой центр»?

1. штаб во время кризиса;

2. совет наиболее квалифицированных экспертов;

3. медицинский термин;

4. кабинет шефа;

5. ни одно из приведенных определений;

Вопрос 14. Что означает понятие «интегративная функция» в теории лидерства?

1. ненормированный рабочий день;

2. умение интегрировать;

3. подчинение коллектива;

4. сплочение единомышленников, окружения вокруг программы лидера;

5. умение решать трудные проблемы;

Вопрос 15. Что, по мнению У.Черчилля, должен уметь делать искусный лидер, попав в невыгодное положение?

1. сразу сдаваться;

2. пожертвовать одним из сотрудников;

3. извлекать пользу из этого положения;

4. спасать репутацию;

5. сразу перейти в другую фирму;

Вопрос 16. На чем акцентирует внимание Деятельностный подход в теории лидерства, предложенный А.Н.Леонтьевым?

1. целях группы;

2. задачах группы;

3. составе группы;

4. стиле лидера;

5. на первых двух моментах;

Вопрос 17. В чем недостатки группового подхода к решению проблем?

1. увеличивается время на принятие решения;

2. отрыв управляющих, принимающих решение, от их непосредственных подчиненных;

3. неудовлетворенность участников, когда их участие не приносит результата;

4. «размывание» ответственности;

5. все перечисленные;

Вопрос 18. Какие из перечисленных не относятся к основным видам конфликтов?

1. внутренние и внешние;

2. прямые и косвенные;

3. индивидуальные и коллективные;

4. коллективные;

5. большие и маленькие;

Вопрос 19. Что такое использование «человеческого фактора»?

1. привлечение людей к физическому труду;

2. внимание к проблемам сотрудников;

3. замена механических приспособлений на электронные;

4. увеличение штатного расписания;

5. ни одно утверждение неверно;

Вопрос 20. Чем характеризуется власть технического специалиста?

1. добровольного подчинения;

2. вынужденным подчинением;

3. нормированностью;

4. властным статусом;

5. не существует таковой;

Вопрос 21. Что является главной причиной повышенной внутренней конфликтности организаций, где господствуют неформальные организации?

1. способность людей к самодеятельности;

2. центробежные процессы;

3. собственные цели;

4. субъективное начало как отдельных индивидов, так и групп;

5. все вышеперечисленное;

Вопрос 22.  Что не следует применять на заключительной, послеконфликтной стадии материального конфликта на предприятии?

1. средства убеждения;

2. навязывание норм;

3. жесткие меры;

4. материальное стимулирование;

5. использование власти;

Вопрос 23. Что такое стресс?

1. напряженное состояние организма человека, как физическое, так и психическое;

2. удар в спорте;

3. комплекс оздоровительных упражнений;

4. физическое воздействие;

5. ни одно из определений неверно;

Вопрос 24. Что не относится к основным методам профилактики стресса?

 1. противострессовая «переделка» дня;

 2. прогулка на свежем воздухе;

 3. мучительные размышления;

 4. оказание первой помощи при остром стрессе;

 5. аутоанализ личного стресса;

Вопрос 25. Следует ли знакомить нового сотрудника с реальными трудностями в новом для него коллективе в первой беседе?

1. да, отметив пути их преодоления;

2. нет;

3. да, сгустив краски;

4. нет, ни при каких обстоятельствах;

5. ни одно неверно.   

Ответы на 8-10 вопросов теста соответствуют освоению порогового уровня;

Ответы на 11-16 вопросов теста соответствуют освоению продвинутого уровня компетенций по данной дисциплине;

Ответы на 17- 25 вопросов теста соответствуют освоению высокого уровня компетенций по данной дисциплине.

3.Формы контроля усвоения дисциплины
3.1 Текущий контроль 
Текущий контроль знаний студентов необходим для проверки усвоения знаний, полученных на практических и лекционных занятиях, а также в ходе самостоятельного изучения дисциплины. Текущий контроль осуществляется в виде тестирования по пройденному материалу.

Оценка качества освоения программы дисциплины «Организационное поведение» включает текущий контроль успеваемости, промежуточную аттестацию обучающихся и итоговый зачет по дисциплине. Конкретные формы и процедуры текущего и промежуточного контроля знаний по дисциплине «Организационное поведение» разрабатываются вузом самостоятельно и доводятся до сведения обучающихся в начале каждого семестра обучения.
В процессе проведения практических занятий студенты готовят доклады в виде презентации, выполняют задания, которые включают задачи, кейсы, вопросы для устного ответа. Для подготовки к тестам и выполнения заданий студентам рекомендуются лекционный материал, учебная литература.
Вопросы для устного опроса
1. Организация управления.

2. Типология людей в бизнесе. Природа отношений. 

3.Восприятие и процесс вынесения суждений.

4. Научение: подходы, принципы, процессы.

5.Создание эффективных команд. 

6.Обеспечение  представительства интересов команды. 

7.  Концепция организационных изменений.

8.  Модель планируемых организационных изменений. 

9.  Инициирование и проведение изменений. Типы планируемых изменений. 

10.  Инициация изменений организационной культуры (по К.Камерон и Р.Куинну)

11.  Национальные, культурные и поведенческие различия. 

12.  Глобализация и организационное поведение. 

13.  Особенности различных школ управления и глобализация. 

14.  Управленческие навыки глобального менеджера. Фактор глобального разнообразия в деятельности организации. 

15.  Сетевые группы сотрудников.

16.  Управление межкультурными различиями. 

17.Понятие организационного маркетинга. 

18.Понятие и анализ имиджа. 

19.Стандарт ISO – объективная характеристика имиджа, качества и надежности организации. 

20.Фирменный стиль организации. Этика организации.

21.Охарактеризуйте теорию иерархии потребностей по Маслоу.

22.Какие три уровня потребностей сформулированы К. Альдерфером и Д. МакКлелландом?

23.Дайте характеристику теории Ф. Герцберга.

24.Охарактеризуйте процессуальные теории мотивации.

Темы докладов

1.  Превращение межкультурных различий в конкурентное преимущество. 

2.  Международная деловая среда. 

3.  Оценка работы, выполняемой за рубежом.

4.Управление процессом мотивации. 

5.Снижение уровня противоречий внутри команды. 

6.Оценка эффективности команд. 

7. Современные проблемы менеджмента.  

8.Сфера организационного поведения.

9.Модели организационного поведения.

10.Предпосылки возникновения организационного поведения. 

11.Школы менеджмента. 

12. Развитие теории организации и подходов к управлению во второй половине 20 веке. 

13. Современный подход к управлению организацией.  Жизненный цикл организации.

14.Основы представления о личности.

15. Формы и методы формирования команд

16. Групповая динамика
Подготовка к контрольным работам требует самостоятельного изучения большого количества материалов. Аудиторные контрольные работы выполняются в течение 90 минут, в работе следует раскрыть сущность контрольного вопроса,  при этом можно использовать конспекты подготовленных материалов.  
Контрольная работа (текущая аттестация № 1)

(пороговый уровень)
Первый вариант

1.Формальные группы 

2. Демократический стиль руководства

3. Качества лидера 

4. Чем опасен либеральный стиль?

Второй вариант

1. Неформальные группы

2. Авторитарный стиль

3. Качества руководителя

4. Почему возникает попустительский стиль руководства

Третий вариант

1. Различия в стилях руководства

2. Структура группы

3. Наличие лидера в коллективе

4. Социальный контроль

Контрольная работа (текущая аттестация № 2)

(продвинутый уровень)
Первый вариант

1. Нормы поведения

2. Качества менеджера

3. Жизненный цикл организации

4. Законы функционирования организаций

Второй вариант

1. Характеристики личности

2. Поведение человека на производстве

3. Модели организации

4. Мотивация

Третий вариант

1. Особенности оргповедения в России

2. Через какие факторы руководитель может управлять группой

3. Методы организационного поведения (наблюдение, опрос, эксперимент, корелляционное исследование, сравнение

4. Конфигурационный подход

Аудиторная контрольная работа для студентов заочной формы обучения

1. Роль личности. Качества личности. Дивиантное поведение. Платонов. Фрейд, «Я-концепция».

2. Социально-психологический климат. Значение организационной культуры

3. Лидерство и власть

4. Мотивация. Теории мотивации. Трудовая мотивация

5. Формальные и неформальные группы

6. Адаптация

7. Управленческая конфликтология
4.2 Промежуточный контроль
Формой промежуточной аттестации по дисциплине «Организационное поведение»: в 3 семестре  для студентов  дневной  формы  обучения; на 2 курсе  для студентов заочной формы обучения  зачет. 
Вопросы к зачету
1. Цели, задачи, методы, значение дисциплины «Организационное поведение»

1. Сущность и направления организационного поведения

2. Организация (цели, задачи, особенности в разных сегментах бизнеса)

3. Поведение (как категория, причинность и взаимосвязь личности, группы, организации)

4. Эффективность (деятельности, организации, работы групп, индивида, критерии оценки, модель эффективности)

5. Развитие теоретических взглядов на поведение личности в организации:

· классическая теория управления

· школа «человеческих отношений»

· концепция «менеджмент персонала»

· школа поведенческих наук

· теория социального научения

6. История становления дисциплины «Организационное поведение»

7. Основные характеристики личности, определяющие ее поведение

8. Восприятие личности

9. Установки личности

10. Ролевое поведение в организации

11. Сущность мотивационного процесса (потребности, мотивы, стимулы,. их классификация, модель мотивации, мотивационные побуждения, организационная культура в системе мотивации личности)

12. Основные мотивационные теории:

· содержательные

· процессуальные

· современные

14. Регулирование поведения индивида

15. Групповое поведение

16. Групповые нормы поведения

17. Конформизм

18. Природа формальных групп, их виды

19. Природа неформальных групп, их виды

20. Межгрупповые конфликты

21. Пути преодоления межгрупповых конфликтов

22. Истоки и сущность лидерства

23. Формальное и неформальное лидерство

24. Природа власти в организации

25. Стиль работы руководителя

26. Механизм участия в управлении 

27. Коммуникативные процессы в организации

28. Техника и технологии коммуникаций

29. Особенности делового общения в организации

30. Современные способы построения организации

31. Проектирование организации

32. Влияние структуры организации на организационное поведение личности

33. Типы организационного поведения организации в разных сегментах бизнеса

34. Особенности организационного поведения на разных этапах жизненного цикла:

· при становлении

· при зрелости

· при стагнации, свертывании

35. Особенности организационного поведения крупных систем в рыночной экономике

36. Репутация организации

37. Корпоративная культура

38. Направления и методы организационного развития

39. Преодоление сопротивления нововведениям

40. Научение поведению

41. Стресс на рабочем месте

42. Управление карьерой

43. Развитие личности и социализация

44. Сущность поведенческого маркетинга

45. Формирование привлекательного организационного поведения

46. Особенности организационного поведения в мультинациональной организации

47. Управление интернациональной рабочей силой

48. Перспективы организационного поведения

4. Учебно-методическое обеспечение дисциплины
Основная учебная литература
1. Згонник, Л. В. Организационное поведение [Электронный ресурс] : учебник для студентов высших учебных заведений, обучающихся по направлению подготовки «Менеджмент» / Л. В. Згонник ; Издательство "Лань" (ЭБС). - Москва : Дашков и К, 2015. - 232 с. - Режим доступа: https://e.lanbook.com/book/70550#book_name.
Дополнительная учебная и учебно-методическая литература
a.i.1. Резник, С. Д. Организационное поведение [Текст] : учеб. для студ. вузов, обучающихся по направлениям "Менеджмент" и "Управление персоналом" / С. Д. Резник. – 3-е изд., перераб. и доп. – Москва : ИНФРА-М, 2012. – 460 с. – (Высшее образование).

a.i.2. Семенов, А. К. Организационное поведение [Электронный ресурс] : учебник для студентов высших учебных заведений, обучающихся по направлению подготовки «Менеджмент» (квалификация (степень) «бакалавр») / А. К. Семенов, В. И. Набоков ; Университетская библиотека онлайн (ЭБС). - Москва : Дашков и К°, 2015. - 272 с. - (Учебные издания для бакалавров). - Режим доступа: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=421710.
Периодические издания
1. Менеджмент в России и за рубежом [Текст] : все о теории и практике управления бизнесом, финансами, кадрами : научный журнал. – Москва : Финпресс. – Издается с 1997 г. – Выходит раз в два месяца.
2. Проблемы теории и практики управления [Текст] : международный научный журнал / учредитель Международный научно-исследовательский институт проблем управления, ООО "Международная Медиа Группа". – Москва. – Издается с 1983 г. – Выходит ежемесячно.
