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1.Цели и задачи освоения дисциплины (модуля)
Целью дисциплины «Организационная культура»  является  формирование у обучающихся знаний, умений и навыков в рамках представления о существующей теории организационной культуры.
Задачи дисциплины:
- углубление теоретических знаний в области социализации в организации; 

- изучение вопросов влияния организационной культуры на деятельность работников организации;

- научить диагностировать организационную культуру предприятия, выявлять ее сильные и слабые стороны, разрабатывать предложения по ее совершенствованию;
- приобретение базовых навыков практической работы по сбору фактических материалов, их комплексной оценке, анализу и систематизации в части, касающейся системного подхода к изучению организационной культуры как одного из важных элементов современной организации, решения этических и социально-трудовых проблем;

- выработка умений формирования умений и навыков управления конфликтами и стрессами.

Задачи освоения дисциплины «Организационная культура» сводятся к освоению соответствующих компетенций (ПК-1, ПК-2).

2.Место дисциплины в структуре образовательной программы
          Дисциплина «Организационная культура» относится к вариативной  части Блока 1. Дисциплины (модули) основной профессиональной образовательной программы по направлению подготовки 38.03.02 Менеджмент, направленность (профиль) «Управление человеческими ресурсами». 
Изучение дисциплины требует от студента использования знаний, умений и навыков, полученных в предшествующие периоды обучения. Так, изучение тем дисциплины предполагает, что студент свободно владеет знаниями, полученными им при изучении дисциплин «Психология и конфликтология», «Психология управления», «Связи с общественностью» и других,  в результате изучения которой формируются понятийный аппарат в области управления, основные подходы к пониманию происходящих социальных и экономических процессов, навыки работы с учебными, аналитическими и статистическими материалами по направлению  подготовки «Менеджмент».
3.Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине
Изучение дисциплины направлено на формирование у обучающихся следующих профессиональных   компетенций: 
- профессиональные (ПК):
ПК-1 - владением навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и оперативных управленческих задач, а также для организации групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды, умений проводить аудит человеческих ресурсов и осуществлять диагностику организационной культуры;
ПК-2 - владением различными способами разрешения конфликтных ситуаций при проектировании межличностных, групповых и организационных коммуникаций на основе современных технологий управления персоналом, в том числе, в межкультурной среде.
В результате изучения дисциплины обучающийся должен:

	Формируемые
компетенции
(код
компетенции)
	Планируемые результаты обучения по дисциплине (модулю), характеризующие этапы формирования компетенций
	Наименование
оценочного
средства

	ПК-1
	Знать: основные управленческие теории, подходы к мотивации и стимулированию.
	Опросы, реферат


	
	Уметь: 
-аргументировано отстаивать управленческие решения, заинтересовывать и мотивировать персонал; 

-диагностировать организационную культуру, выявлять ее сильные и слабые стороны, разрабатывать предложения по ее совершенствованию.
	Опросы, реферат, тесты 

	
	Владеть:
- методами стимулирования и мотивация; 

- методами проведения аудита человеческих ресурсов и оценки организационной культуры.
	Реферат, 
практические задания

	ПК-2
	Знать:

-   природу деловых и межличностных конфликтов; 

- принципы построения моделей межличностных коммуникаций в организации; 

основы организационного проектирования и порядка взаимодействия и подчинения.
	Опросы, реферат

	
	Уметь: 

- использовать эффективные способы минимизации негативного влияния конфликтов на деятельность предприятия; 

- моделировать и оценивать систему деловых связей взаимоотношений в организации и ее подразделениях (на разных уровнях).
	Опросы, реферат, тесты


	
	Владеть: психологическими и правовыми знаниями, используемыми в разрешении конфликтных ситуаций.
	Реферат, практические задания


4. Объем дисциплины и виды учебной работы 

     Объем дисциплины и виды учебной работы в академических часах с выделением объема контактной работы обучающихся с преподавателем и самостоятельной работы обучающихся:
заочная форма обучения 

	Вид учебной деятельности
	ак.часов

	
	Всего
	3 курс

	
	
	6 семестр

	1. Контактная работа обучающихся с преподавателем:
	12,4
	12,4

	 Аудиторные занятия, часов всего, в том числе:
	12
	12

	• занятия лекционного типа 
	4
	4

	• занятия семинарского типа:
	8
	8

	практические занятия
	8
	8

	лабораторные занятия
	не предусмотрены

	в том числе занятия в интерактивных формах
	4
	4

	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	0,4
	0,4

	2. Самостоятельная работа студентов, всего
	159
	159

	• курсовая работа (проект)
	не предусмотрена

	• др. формы самостоятельной работы:
	159
	159

	– работа с нормативными документами
	29
	29

	– выполнение заданий, рефератов, работа с тестами, подготовка к опросу
	130
	130

	3.Промежуточная аттестация: 

экзамен
	8,6
	8,6

	ИТОГО: 

Общая трудоемкость
	часов
	180
	180

	
	зач. ед.
	5
	5


5. Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) с указанием количества академических часов и видов учебных занятий
5.1. Содержание дисциплины 
Тема 1. Концепция организационной культуры. Типология организационных культур

Понятие и функции организационной культуры. Структура организационной культуры (Шейн Е.). Содержание организационной культуры (Ф. Харрис и Р. Моран).

Сильная и слабая организационные культуры. Положительная и отрицательная организационные культуры. Субъективные и объективные организационные культуры. Типология организационных культур Ч. Хэнди. Типология организационных культур К. Камерона и Р. Куинна. Типология организационных культур Т. Дила и А. Кеннеди.

Тема 2. Управление организационной культурой

Формирование организационной культуры – проблемы внешней и внутренней адаптации, подходы к формированию. Поддержание организационной культуры – принципы, механизмы и методы поддержания. Изменение организационной культуры – подход В. Сате, изменение в соответствии со стадией развития организации. Способы формирования и поддержания организационной культуры.

Тема 3. Методы и способы изучения организационной культуры

Про​блемы изучения и выявления культуры организации. Методы изучения ор​ганизационной культуры: метод сбора информации; метод выдвижения ги​потез, метод подтверждения гипотез и др. Способы изучения культуры организации: интервью; анкетирование; изу​чение устного фольклора; изучение документов; изучение сложившихся в организации правил, традиций, церемоний и ритуалов; изучение сложив​шейся практики управления, стиля управления.

Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации

 Подходы к анализу влияния культуры – модель В. Сате, модель Т. Питера – Р. Уотермана, модель Т. Парсонса, модель Квина – Рорбаха. Соответствие стратегии, принятой в организации и организационной культуры. Управление организационной культурой. Влияние организационной культуры на управление персоналом.

Системный подход. Модель Г. Хофштеде. Модель У. Оучи. Модель Г.Лейн и Дж. Дистефано.
Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов

Мотивация персонала как элемент культуры компании. Методы мотивации персонала различных организационных культур. Нетрадиционные методы мотивации персонала. Мотивация лояльности персонала.

Отбор и набор персонала, соответствующего важнейшим критериям организационной культуры. Социализация, адаптация и обучение персонала. Системы оценки, аттестации и развития карьеры персонала различных организационных культур.

Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой

Навыки и компетенции лидеров различных организационных культур. Общие закономерности и проблемы российского лидерства. Модель профессионализма менеджера.

Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности

 Цели и ценности организационной культуры. Корпоративный кодекс компании. Организационная культура и удовлетворенность трудом.

Особенности и перспективы развития банковской корпоративной культуры. Особенности культуры организаций социальной сферы других.

5.2. Междисциплинарные связи с обеспечиваемыми (последующими) дисциплинами
          Дисциплина «Организационная культура» формирует профессиональные  компетенции (ПК-1, ПК-2). 

Знания и навыки, полученные при освоении дисциплины «Организационная культура», будут необходимы при изучении дисциплин «Аудит персонала», «Управление человеческими ресурсами», «Этика менеджмента», «Персональный менеджмент»   и  прохождении производственной практики: практики по получению профессиональных умений и опыта профессиональной деятельности и  производственной  (преддипломной) практики.
5.3. Разделы, темы дисциплины и виды занятий
заочная форма обучения

	№ п/п
	Наименование раздела, темы учебной дисциплины (модуля)
	Виды занятий, включая самостоятельную работу

студентов (в часах)
	Аудиторных занятий в интерактивной форме

	
	
	Лекции
	Практические  занятия
	Самостоятельная работа
	Всего
	

	1
	Тема 1. Концепция организационной культуры. Типология организационных культур
	2
	-
	20
	22
	2

	2
	Тема 2. Управление организационной культурой
	-
	-
	20
	20
	-

	3
	Тема 3. Методы и способы изучения организационной культуры
	2
	-
	20
	22
	2

	4
	Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации
	-
	2
	20
	22
	-

	5
	Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов
	-
	2
	20
	22
	-

	6
	Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой
	-
	2
	20
	22
	-

	7
	Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности
	-
	2
	39
	22
	-

	
	Подготовка к экзамену
	
	
	
	8,6
	

	
	Контактные часы на аттестацию в период экзаменационных сессий
	
	
	
	0,4
	

	
	Итого:
	4
	8
	159
	180
	4


6.
Лабораторный практикум
Лабораторный практикум не  предусмотрен
7.
Практические занятия
         Практические занятия по дисциплине «Организационная культура» проводятся с целью формирования компетенций обучающихся, закрепления полученных теоретических знаний на лекциях и в процессе самостоятельного изучения обучающимися специальной литературы. Содержание практических занятий по дисциплине представлено в таблице.
заочная форма обучения

	№ п/п
	Наименование раздела, темы учебной дисциплины (модуля)
	Наименование практических работ
	Трудоемкость (часов)

	1
	Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации
	Системный подход. Модель Г. Хофштеде. Модель У. Оучи. Модель Г.Лейн и Дж. Дистефано.


	2

	2
	Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов
	Системы оценки, аттестации и развития карьеры персонала различных организационных культур.


	2

	3
	Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой
	Общие закономерности и проблемы российского лидерства.
	2

	4
	Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности
	Корпоративный кодекс компании.
	2

	Итого
	8


     8.
 Примерная тематика курсовых работ
 Не предусмотрена.

9. Самостоятельная работа студента
Основная цель самостоятельной работы студента при изучении дисциплины «Организационная культура» – закрепить теоретические знания, полученные в ходе лекционных занятий, сформировать навыки в соответствии с требованиями, определенными в ходе занятий семинарского типа.

Самостоятельная работа студента в процессе изучения дисциплины включает:

· освоение рекомендованной преподавателем и методическими указаниями по данной дисциплине основной и дополнительной учебной литературы;

· изучение образовательных ресурсов (электронные учебники, электронные библиотеки, электронные видеокурсы и др.);

· работу с компьютерными обучающими программами;

· выполнение домашних заданий по практическим  занятиям;

· самостоятельный поиск информации в Интернете и других источниках;

· участие в ежегодных студенческих научных конференций, конкурсах, олимпиадах; подготовку к экзамену.
9.1. Критерии оценивания
В ходе самостоятельной работы обучающиеся должны познакомиться с основными тенденциями развития управления на современном этапе. Тематика практических занятий предусматривает возможность изучить и проанализировать наиболее значимые источники, а также ознакомиться с научной литературой, что позволит развить у обучающихся навыки анализа общего и особенного в менеджменте. 
Методические рекомендации для самостоятельной работы обучающихся включают 7 тем, которые рассматриваются на практических занятиях. Каждая тема предполагает разделы: вопросы, выносимые на самостоятельное изучение по теме; методические рекомендации для самостоятельной работы; основные понятия, термины; дополнительные вопросы и задания для выполнения домашних заданий; темы докладов и рефератов. Контроль за выполнением самостоятельных заданий проводится на практических занятиях, предполагает устную форму и форму реферата. Все вопросы тем, выделенных для самостоятельного изучения студентов, входят в список вопросов для подготовки и сдачи экзамена по всему курсу дисциплины «Организационная культура». 

Критерии оценки устного ответа

1. Оценка «5» - отлично – если студент  раскрыл основные положения вопроса темы, ответил на дополнительные вопросы преподавателя и студентов, может обосновать свой ответ, привести необходимые примеры, правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя, участвовал в обсуждении других вопросов.

2. Оценка «4» - хорошо -  неполно, но правильно изложено задание, при изложении допущены несущественные ошибки, неполно, но правильно отвечает на дополнительные вопросы преподавателя.

3. Оценка «3» - удовлетворительно – если студент зачитывал свой ответ по учебнику или другим вспомогательным материалам излагает задание недостаточно последовательно; затрудняется при ответах на вопросы преподавателя.

4. Оценка «2» - неудовлетворительно - студент получает, если неполно изложено задание; при изложении были допущены существенные ошибки; выполненное задание не удовлетворяет требованиям, установленным преподавателем.

Требования к написанию рефератов

Реферат должен составлять 25 - 30 листов печатного текста 14 шрифтом; 1,5 интервалом; шрифтом TimesNewRoman, включая введение, заключение, приложение и список использованных источников.  

Параметры страницы 1,5 см сверху и снизу; 2 см слева; 1 см справа. Нумерация страниц справа внизу, номер на первой странице (на титульном листе) не ставится.

Работа состоит, как правило, из двух глав, которые  могут быть разделены на параграфы, введения, заключения, списка использованных источников и приложения.

Введение пишется автором самостоятельно после того, как будет подобран материал всего реферата. Введение состоит из четырех основных частей:

 - доказательство актуальности выбранной темы;

 - оценка степени разработанности проблемы;

 - постановка цели и задач исследования;

 - обоснованность выбора структуры работы.

В первой части автор должен доказать, что выбранная им тема актуальна на современном этапе, что проблемы, которые поднимаются в работе, важны настолько, что требуют детального рассмотрения и заслуживают внимания всей аудитории.

 Далее автором указываются источники, которыми он пользовался при написании работы. Особо выделяются те пособия,  периодические статьи, сайты, монографии, которые помогли автору составить собственное мнение по выбранной проблематике. Также автором дается оценка о том, насколько полно и глубоко проработана выбранная им тема в экономической литературе.

У работы должна быть цель, она одна и отражает общую идею автора, соответствующую теме реферата. Задач может быть несколько, они ставятся исходя из структуры работы.

Далее автор делает вывод о необходимости в соответствие с поставленными задачами поделить работу на определенное количество глав и параграфов. Кратко описывается содержание каждой главы, перечисляется количество схем, графиков, таблиц.

Первая глава  - теоретическая. Здесь даются определения; описываются функции, причины, этапы, виды, типы, формы, эволюция, роль, трактовки различных ученых и проч.

Вторая глава  - практическая. Здесь автором рассматриваются определенные проблемы по теме реферата с привлечением статистических и фактических материалов. 

Рядом с каждой цифрой обязательно должна быть сноска на источник. При использовании в работе чужих мыслей необходимо делать сноску на автора. Сноски постраничные (нумерация сносок начинается заново на каждой странице). В тексте сноски обязательно помимо библиографических данных источника должны быть указаны  конкретные номера страниц, откуда взята цитата.

Заключение – это выводы по поставленным во введении задачам, т.е. автор показывает, как он решил поставленные им задачи и достиг цели работы.

Список использованных источников должен состоять не менее чем из 20 источников.

Пример оформления списка литературы:
а)  основная литература
1.Тренинг в организации: учеб. пособие / А.Б. Невеев.— М. : ИНФРА-М, 2017.— 256 с.— (Высшее образование: Бакалавриат). 

- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=641782
2. Социальная психология в организациях. Инновационный тренинг: учебное пособие / Чикер В.А. - СПб:СПбГУ, 2017. - 56 с. 

- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=999828
б) для научных статей 
1. Сидоренко О.В. Особенности управления в организациях потребительской кооперации // Региональная экономика: теория и практика. – 2018. – № 10. – С. 31–37.

Критерии оценки реферата

1. Оценка «5» - отлично – если: 

· реферат носит характер самостоятельной работы, соблюдены все технические требования к реферату, правильно оформлен список литературы

2. Оценка «4» - хорошо -   если:

· реферат носит характер самостоятельной работы, есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.

3. Оценка «3» - удовлетворительно –  если реферат не носит характер самостоятельной работы, есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.
9.2.Темы рефератов
1. Организация как культурный феномен. 

2. Взаимосвязь лидерства и культуры. Роль руководства в построении культуры. 

3. Политическое, экономическое, религиозное, социальное влияние на философию и ценности организационных культур. 

4. Организационная культура и управление. 

5. Вклад локальных субкультур в организационную культуру. Роль доминирующей субкультуры. 

6. Уровни культуры: артефакты (наблюдаемый уровень), провозглашаемые ценности (скрытый уровень), базовые представления создателей бизнеса. 

7. Дешифровка культуры конкретной организации. Клиническое исследование (на примере своей организации). 

8. Коммуникационная система и язык общения в организации как показатели организационной культуры. 

9. Имидж организации (внешний и внутренний). Влияние имиджа руководителя на восприятие организации в социуме. 

10. Этический кодекс организации на примере конкретной профессии. 

11. Параметры для классификации и типологии организационной культуры. 

12. Известные типологии организационных культур (любые две на выбор). 

13. Социальная перцепция и культура. 

14. Влияние менталитета на поведение в организациях. 

15. Строение организационной культуры и её функции. 

16. Субъективные элементы организационной культуры: философия, ценности, нормы и правила поведения, обряды и ритуалы, легенды и мифы, герои. 

17. Философия организации и определение миссии. 

18. Обряды и ритуалы в организации. 

19. Нормы и правила поведения в организации. 

20. История организации, мифы и легенды, герои. Их влияние на организационную культуру. 

21. Использование рабочего времени как одна из характеристик организационной культуры. 

22. Объективные элементы организационной культуры: архитектура зданий и дизайн помещений, оформление офисов, структурирование и использование пространства, используемые цвета, символика, униформа персонала. 

23. Сильная и слабая организационная культура с точки зрения последствий для организации. 

24. Национальные особенности организационных культур. 

25. Организационная культура в российских организациях на современном этапе. 

26. Национальные особенности российской организационной культуры. 

27. Субкультура оппозиционных групп. Слияния и поглощения. 

28. Роль лидера в молодых, среднего возраста, в зрелых организациях и на стадии упадка (динамика изменения культуры и лидерства в связи с разными стадиями жизни организации). 

29. Управление противоречиями между стабильностью, обучением и изменениями в культуре организации. 

30. Влияние информационных технологий на организационную культуру. 

31. Роль лидерства и культуры в процессе слияния и приобретения организаций, в совместных предприятиях и стратегических альянсах. 

32. Способы формирования организационной культуры. Причины изменений в организационной культуре. 

33. Организационная культура как фактор эффективности современной организации. 

9. 3. Темы, выносимые на самостоятельное изучение
Тема 1. Концепция организационной культуры. Типология организационных культур
1. Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2. Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3. После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 

- Что такое концепция организационной культуры?

- Что такое организационная культура? 

- Какие концепции организационной культуры вы знаете? 
- Основные типы организационной культуры.
- Дать характеристику каждому типу.
- Чем обусловлена типология организационной культуры? 

4. Продумайте свое понимание значимости темы, ее важности в своем профессиональном становлении. 

5. Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6. Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы. 

- Определите соотношение концепции и организационной культуры. 
- Эволюция теории организационной культуры.
- Синергетика организационной культуры. 

7. Проанализируйте предлагаемые ситуации, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции.
 Летом 2017 года выпускница УлГТУ, Егорова Олеся, получила диплом по специальности «Управление персоналом». Полная надежд и ожиданий, с большим багажом знаний, она решила устроиться на большое предприятие, чтобы набраться опыта. После непродолжительных поисков она нашла подходящий вариант. Она устроилась специалистом по кадрам на крупное предприятие с численностью около 10 тысяч работников. И хотя заработная плата была маленькая (оклад 2800 р.), но зато имелись перспективы карьерного роста. Столкнувшись с реальным положением дел на предприятии, она была удивлена и для того, чтобы как-то разобраться в ситуации, она решила вести дневник. Вот некоторые заметки из ее дневника. 2 августа. Начальник отдела по работе с персоналом, Иванов Сергей Викторович, разрешил мне присутствовать на приеме в любое время. И сегодня я решила воспользоваться этой возможностью. Заходит женщина: «У вас есть какие-нибудь вакансии?» Иванов (обычным голосом): «Нет, ничего нет». Женщина: «Что, совсем никаких вакансий?» Иванов (срываясь на крик): «Я же сказал, нет, у нас прием закрыт! Сколько раз надо повторить?» Затем заходит девушка (с двумя дипломами): «Здравствуйте, а у вас есть вакансии?» Иванов: «Нет, к сожалению, ничего нет». Девушка: «Ну ладно, очень жаль. До свидания». Иванов: «Сейчас прием закрыт, но вы приходите после Нового года. Может что-нибудь найдем». 3 августа. Сегодня я изучала организационную структуру предприятия. И очень удивилась тому, что в подчинении у генерального директора находится 12 замов. И это при условии того, что ему больше 70 лет, и он постоянно болеет и лежит в больнице. 9 августа. Сегодня я наконец-то получила свое первое рабочее задание. Я должна разработать положение об адаптации. Решила собрать информацию, которая у них есть на предприятии по адаптации, и обратилась к Татьяне Владимировне. Она дала мне имеющиеся у них документы. Я их стала смотреть и обнаружила там «Памятку вновь принятого сотрудника». А так как я сама только что устроилась, то я попросила дать мне ее. Она с недоумением и недовольством выхватила эту памятку у меня из рук. Я поинтересовалась, чем вызвана такая реакция. Она очень нервно ответила: – Зачем она тебе? У тебя высшее образование – сама адаптируешься! Это для тех, кто закончил 9–11 классов, они глупые, приходят на завод и не могут ничего сообразить и поэтому их надо адаптировать. И только я начала рассказывать ей, кого надо адаптировать, как меня грубо перебила Светлана Анатольевна (которая, обычно, добрая): – Олеся, ты что бубнишь? Радуйся, что тебя вообще сюда взяли! И я в шоке ушла. 10 августа. Я все еще в шоке. 12 августа. Зная о том, что отдельно от отдела управления персонала существует отдел социальной адаптации, я пошла туда с целью сбора информации. Оказалось, что там есть почти все необходимые документы по адаптации. Я пошла обратно в свой отдел и спросила у начальников, зачем они дали мне это задание. На что они ответили: 103 – Ну, вы понимаете, они в том отделе разрабатывают положение об адаптации, но что бы не ходить и не выпрашивать у них это положение, к тому же, неизвестно когда они его напишут, лучше мы напишем свое. 16 августа. Сегодня ко мне подходил начальник военно-учетного бюро. Мы с ним разговаривали о том, как тут работать, когда такие условия: компьютеров нет, зарплата низкая, информации нет, документы лежат неизвестно где и т. д. И он «по секрету» сообщил мне, что «низам» (рядовым работникам) не нравится, что начальники работают здесь на контрактной основе и получают гораздо больше их, не понятно за что, чем они лучше? 17 августа. Сегодня около 9 часов ко мне подошла Алла Геннадьевна и говорит: – Знаете, сегодня у нашей сотрудницы день рождения… – И что? – Как что?! Сюда люди придут, а тут Вы… – И…? – спросила я удивленно. – Что и? Не могли бы Вы уйти отсюда на часик-другой? Но так как я сегодня с утра была добрая и скандалить мне было лень, то я кивнула и стала собираться. А она, видя такую мягкость, решила совсем обнаглеть и говорит: – И еще мы планировали собраться в обед. Поэтому может Вас и в обед здесь не будет? – но, видя как я изменилась в лице, поспешно добавила – но Вы можете воспользоваться нашей печкой и разогреть себе обед, но только поешьте в другой комнате, пожалуйста. Но так как мне совсем не хотелось смотреть на то, как они будут праздновать, я собралась и пошла домой. 19 августа. Сегодня я работала в бюро внутреннего подбора. После обеда зашел молодой человек. И, как я поняла, он был знаком с некоторыми сотрудницами (все они предпенсионного возраста). Во время разговора он поинтересовался, как дела на заводе. На что они ему ответили: – Леш, ты что, откуда мы знаем, как дела на заводе? В конце рабочего дня я зашла к Сергею Викторовичу поговорить о том, что я не согласна с теми заданиями, которые мне дают, так как они не логичны, не структурированные, не правильно определены во времени, и вообще, некоторые задания просто глупые. Он ответил: – Да, такие проблемы не только у тебя. М не приходится выполнять такие же глупые задания. Но, дело в том, что кто не выполняет указы генерального директора, тот здесь не работает. 25 августа. С начальником отдела кадровой документации обсуждала положение о приеме и увольнении. Зашел начальник другого отдела, и, пока я записывала то, что мы с ней обговорили, стал рассказывать: – Генеральный директор орет на своего заместителя. Тот из-за этого хочет перевестись на ступень ниже, то есть у него есть желание работать на предприятии, помочь предприятию, но нет сил терпеть его оскорбления и унижения. 30 августа. Меня пригласили поприсутствовать на собрании наставников. Там выступала женщина, которая, кстати говоря, не представилась. Она рассказала о том, что на предприятии с 2003 года введено Положение «О наставничестве». «Но, – обратилась она к наставникам, – Вы, наверное, о нем не знаете, т. к. не все начальники цехов рассказывают о нем. Поэтому я вам его зачитаю…». Неприятно удивленная таким положением дел, я решила вернуться в свой отдел. Подойдя к проходной в 16:15, я с ужасом увидела, что около проходной уже толпится большое число рабочих, которые ждут окончания рабочего дня, чтобы выйти с предприятия. Хотя рабочий день заканчивается в 17:00, а пропускать через проходную их начнут в 17:10. 104 


Вопросы: 1. Какова организационная структура данного предприятия? 2. Опишите уровень коммуникаций на предприятии. 3. Опишите отношения между подчиненными и руководителями. 4. Какова на Ваш взгляд степень лояльности сотрудников к организации? 5. Каково отношение на предприятии к вновь принятым сотрудникам? 6. Какие проблемы, на Ваш взгляд, существуют на данном предприятии?


8.К каждому занятию студент должен самостоятельно подготовить доклад или презентацию по одному из вопросов темы. В ходе занятия необходимо участвовать в обсуждении темы, высказывать свое мнение, отстаивать свою позицию, слушать и оценивать различные точки зрения, конструктивно полемизировать, находить точки соприкосновения разных позиций. 

Темы  докладов.

1. Виды концепций организационной культуры

2. История развития концепции организационной культуры.

3. Что дает менеджеру понимание особенностей организационной культуры?

4. Факторы, определяющие организационную культуру.

Тема 2. Управление организационной культурой
1.Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 

В чем суть процесса формирования и развития организационной культуры

В чём проявляется влияние организационной культуры на деятельность организации 

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы. 

Формирование организационной культуры – проблемы внешней и внутренней адаптации, подходы к формированию. Поддержание организационной культуры – принципы, механизмы и методы поддержания. Изменение организационной культуры – подход В. Сате, изменение в соответствии со стадией развития организации. Способы формирования и поддержания организационной культуры.

7.Проанализируйте предлагаемые ситуации, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции.

Ситуация

Однажды, совсем случайно, мне на глаза попалась интересная статья в Народной газете под названием «42 дня под водой или человек-амфибия». В ней рассказывалось о редкой профессии водолаза, о том, как она опасна, но очень полезна для общества. И мне стало интересно узнать, что же это за предприятие, на котором работают такие отважные ребята. Это оказалось Общество с ограниченной ответственностью «Подводник 95». Общество является единственным и уникальным предприятием, занимающимся обследованием и техническим обслуживанием подводных переходов и водозаборных сооружений, а также подводной видеосъемкой объектов гидротехнических сооружений с записью на видеопленку. Я позвонила по телефону в ООО «Подводник 95», трубку взял директор предприятия, представившись, я спросила у него, сможет ли он со мной встретится и рассказать мне про свою организацию. На что он ответил, что у него свободно время в пятницу в 15 часов, и он с удовольствием расскажет о «Подводнике». В назначенное время я приехала на предприятие и была удивлена обстановкой внутри него. Это была небольшая конторка, состоящая из трех комнат, двери которых были открыты и, почти никого не было на работе. Пригласив в свой кабинет, директор «Подводника» рассказал мне, что на предприятии работают всего 10 человек, 6 из которых сейчас находятся на объекте, на р. Свияга. А именно: 3 водолаза, которые прошли обучение в специальной школе, береговой рабочий, главный инженер и водитель. Коллектив «Подводника» очень дружный и сплоченный, конфликты возникают редко, но если и случаются, то быстро находится компромисс и в конце рабочего дня, когда все члены коллектива пьют чай за одним столом, обсуждая прошедший день, уже никто ни на кого не держит обиду. Общение между руководством и подчиненными открыто и насыщенно. «Часто мы всем коллективом выезжаем на природу, устраиваем корпоративные вечеринки. ООО «Подводник» проводит работы не только в г. Ульяновске и по области, но и имеются заказчики по России. А это приводит к многочисленным командировкам почти всем 106 коллективом, где мы проводим все время вместе. В Ульяновске остается лишь небольшая группа людей, которой полностью доверяется руководство компанией. Средняя заработная плата в нашей организации составляет 6–7 тысяч рублей. М олодые сотрудники проходят обучение в высших учебных заведения. На них мы возлагаем большие надежды. Исключительно все сотрудники нашего предприятия заслуживают добрых, похвальных слов в свой адрес за многолетний бескорыстный, честный и добросовестный труд». Такие слова, сказанные в адрес своих сотрудников директором предприятия, задели меня до глубины души, и я не удержалась и задала вопрос: «А не нужны ли вам новые сотрудники?» На что мне ответили, что нужное количество персонала уже имеется, да и набор мы проводим среди своих знакомых, так как сколотить такую слаженную, дружную и целеустремленную команду очень трудно. Попрощавшись с директором, я покинула ООО «Подводник 95» с чувством зависти к сотрудникам такого коллектива. Ведь от того, насколько благоприятна атмосфера, в которой ты работаешь, зависит очень многое. Вопросы: 1. Как вы считаете, к какому типу организационной культуры можно отнести ООО «Подводник 95»? 2. Назовите, какие ценности являются наиболее важными для ООО «Подводник 95»? 3. Какой стиль управления используется в данной организации? 4. По вашему мнению, культура ООО «Подводник 95» ориентирована больше: на индивидуализм или коллективизм? 5. Есть ли в этой организации субкультуры? 6. Скажите, существующий социально-психологический климат в данной организации способствует ее дальнейшему развитию? 7. Как вы считаете, какая организационная культура нужна ООО «Подводник»? Предложите пути ее создания (пути изменения старой).

8.К каждому занятию студент должен самостоятельно подготовить доклад или презентацию по одному из вопросов темы. В ходе занятия необходимо участвовать в обсуждении темы, высказывать свое мнение, отстаивать свою позицию, слушать и оценивать различные точки зрения, конструктивно полемизировать, находить точки соприкосновения разных позиций. 

Темы  докладов.

1.управление процессом формирования организационной культуры

2.Влияние организационной культуры на управление организации 

Тема 3. Методы и способы изучения организационной культуры
1.Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 


-Назовите основные методы организационной культуры? 


-В чем заключаются способы изучения оргкультуры?

4.Продумайте свое понимание значимости темы, ее важности в своем профессиональном становлении. 

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы. 
-Основные методы изучения организационной культуры? 

-В чем суть сравнительного метода изучения оргкультуры? 

7.Проанализируйте предлагаемые ситуации, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции.

Ситуация 1. Описание кейса Специалисты А и Б взялись за изучение организационной культуры в двух дочерних компаниях холдинга Х (компании «Стиль» и компании «Забава»). Компании недавно вступили в холдинг. Согласно планам руководства холдинга, в будущем компании должны тесно сотрудничать, выполняя совместные проекты.  На сегодняшний день руководство испытывает серьезные сложности в управлении компаниями: даже незначительные совместные проекты компаний терпят неудачу, сотрудники совершенно не могут сработаться, в дирекцию поступают жалобы и должностные записки от сотрудников компаний с взаимными обвинениями в непрофессионализме.  Некоторые наблюдения руководства за коммуникацией между специалистами компаний в период выполнения совместных проектов дали основания считать, что причина плохого сотрудничества кроется в разнице корпоративных культур, сформировавшихся в компаниях до вступления в холдинг.  Задачи, которые поставлены руководством холдинга перед исследователями А и Б: на основании изучения организационных культур компаний «Стиль» и «Забава» сделать заключение о причинах плохого сотрудничества компаний и предложить управленческие действия по изменению сложившейся ситуации.  Исследователи должны провести работу самостоятельно и не обсуждать свои планы исследования друг с другом (так как это исследование является отборочным испытанием на занятие должности HR-директора холдинга).  Оба должны предоставить результаты исследований и рекомендации по управлению компаниями руководству холдинга.  Исследователь А  Согласно личным представлениям исследователя А, организационная культура проявляется в том, насколько сотрудники дисциплинированы и следуют правилам организации. 

 Исследователь А предложил следующие измеримые признаки организационной культуры: количество опозданий на рабочее место, количество невыходов на работу, случаи нарушения служебной субординации, количество опозданий после обеденного перерыва, случаи нарушения служебного дресс-кода и т.д.  Таким образом, организационная культура каждой компании холдинга Х замерялась на основании разработанных критериев: методом наблюдения или опроса сотрудников подсчитывалась частота каждого случая, в каждой компании на протяжении заданного периода и делался вывод об уровне развития организационной культуры в каждой компании. Результаты исследования специалиста А показали, что компания «Забава» значительно уступает компании «Стиль» по уровню развития организационной культуры. Сотрудники компании «Забава», как значилось в его отчете, «совершенно безалаберно» относятся к правилам внутреннего распорядка, принятым в холдинге, они часто опаздывают на рабочие места, проводят много времени за чаепитием и перекурами. Хотя многие сотрудники «Забавы» часто остаются на работе после окончания рабочего дня, в целом, их дисциплина оставляет желать лучшего.  В то же время, сотрудники компании «Стиль» очень строго относятся к соблюдению норм внутреннего распорядка: приходят и уходят с работы точно вовремя, тратят мало времени на посторонние занятия.  Причина плохого сотрудничества компаний, по мнению специалиста А, состояла в том, что сотрудники компании «Стиль», привыкшие к точности и порядку в ведении дел, не встречали подобной обязательности у сотрудников компании «Забава». Разница в распорядке рабочего дня, ведении служебной документации и отношении к срокам выполнения работ сотрудников двух компаний полностью исключала возможность плодотворного сотрудничества.  Рекомендации  Специалист предложил руководству холдинга Х проведение обучающих мероприятий и внедрение новой системы дисциплинарного контроля за поведением сотрудников компании «Забава» с целью повышения уровня корпоративной культуры компании до уровня культуры компании «Стиль». По мнению специалиста А, только унификация дисциплинарных требований к сотрудникам обеих компаний, а также четкое описание всех производственных процессов могло обеспечить сотрудничество компаний в будущем.  Исследователь Б  Согласно личным представлениям исследователя Б, организационная культура проявляется в том, насколько сотрудники чувствуют свою принадлежность к ценностям организации, связывают свои успехи с успехами организации, эмоционально и когнитивно включены в успех общего дела.  Операционализация понятия в этом случае предложила примерно следующие измеримые признаки организационной культуры: случаи проявления радости сотрудника в связи с новостью об успехе компании; поведение вне рамок служебных обязанностей, направленное на помощь другим сотрудникам и успеху всей компании; чувство оскорбления в случае критики компании, услышанное от третьих лиц; чувство гордости от работы в компании; проявление желания развивать свою карьеру в компании; проявление желания будущего устройства своих детей на работу в компанию и т.д. Исследование специалиста Б было направлено на обнаружение этих явлений в поведении, мыслях и эмоциях сотрудников дочерних компаний холдинга Х (методами наблюдения, глубинного интервью, анкетного опроса и анализа самоотчетов). Каждое найденное явление фиксировалось в листе наблюдений (или опросном листе), подсчитывалась частота проявления этих признаков у сотрудников двух компаний, на основании чего были сделаны выводы об уровне развития организационной культуры в обеих компаниях. Полученные таким образом количественные данные сравнивались между собой, сопоставлялись с аналогичными данными после проведения информационных, мотивационных или обучающих мероприятий и т.д. Результаты исследования специалиста Б показали, что уровень развития организационной культуры в компании «Забава» значительно выше, чем в компании «Стиль». Сотрудники компании «Забава», занимавшиеся внешним PR холдинга, в большинстве своем принимали близко к сердцу неудачи холдинга и негативную информацию в его адрес, в то время как сотрудники компании «Стиль» не интересовались новостями холдинга и считали главным точное исполнение своих обязанностей и своевременную оплату труда, независимо от того, в какой компании осуществляется их работа. Причина плохого сотрудничества компаний, по мнению специалиста Б, состояла в том, что сотрудники компании «Забава», лично заинтересованные в успехе холдинга и любых его проектов, готовы были буквально «ночевать» на рабочих местах и работать в выходные дни. Они нередко собирали экспертные группы для выработки наиболее эффективных способов выполнения совместных заданий с компанией «Стиль». Работа в группах часто затягивалась до позднего вечера, сотрудники «Забавы» предлагали много творческих путей решения задачи, выступали с личными инициативами. Когда они приглашали на такие группы сотрудников «Стиля», те отказывались принимать участие в каких-либо занятиях, не связанных напрямую с их должностными обязанностями. Вскоре сотрудники «Забавы» поняли, что «Стиль» способен вести деловую коммуникацию только посредством служебных записок и, защищенный формальными отписками, проявляет полное равнодушие по поводу возможного провала совместного проекта. Разница в личностной включенности сотрудников двух компаний в успех совместного проекта, по мнению специалиста Б, делала практически невозможным их дальнейшее сотрудничество.  Рекомендации  Специалист Б предложил руководству холдинга Х проведение информирующих мероприятий с сотрудниками компании «Стиль», тренингов по развитию организационной культуры в компании, а также частичную замену штата компании (увольнение тех сотрудников, которые в анкетном опросе и наблюдении не проявили никаких признаков идентификации своих целей с целями компании и работали в компании исключительно на основании формальных обязанностей).  

 Итог Как видно из кейса, исследователи А и Б изучали одну и ту же проблему. Но, в зависимости от того, как каждый из них понимал организационную культуру (что показала процедура операционализации), у них получились совершенно разные исследования. Замеры специалиста А показали, что организационная культура в компании «Стиль» значительно более развита по сравнению с компанией «Забава». В свою очередь, исследование специалиста Б, напротив, показало большую развитость организационной культуры компании «Забава». Два разных понимания организационной культуры – две разных операционализации – два разных результата – совершенно разные советы по управлению компаниями.

 Вопросы  

1. Рекомендации какого специалиста кажутся вам более эффективными?  

2. Если бы у вас была возможность решать, какому специалисту вы доверили бы пост HR-директора холдинга? 

 3. Как, на ваш взгляд, следовало поступить руководству холдинга Х, когда специалисты А и Б предоставили свои отчеты? 

 4. Почему результаты исследований и рекомендации специалистов так сильно отличались?  

5. В какой компании, на ваш взгляд, организационная культура более развита?  

6. Что является основанием организационной культуры для специалиста А, специалиста Б?  

7. Проверка самостоятельной работы (на следующем практическом занятии либо во время консультации по организации и контролю выполнения самостоятельной работы).   

8.К каждому занятию студент должен самостоятельно подготовить доклад или презентацию по одному из вопросов темы. В ходе занятия необходимо участвовать в обсуждении темы, высказывать свое мнение, отстаивать свою позицию, слушать и оценивать различные точки зрения, конструктивно полемизировать, находить точки соприкосновения разных позиций. 

Темы  докладов.

1. Методы изучения организационной культуры.

2. Эволюция методов изучения оргкультуры

Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации
1.Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 

1.Пять функций Т. Парсонса, влияющих на результат деятельности организации.

2. В чем суть модели Р.Квина и Д. Рурбаха?

4.Продумайте свое понимание значимости темы, ее важности в своем профессиональном становлении. 

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы.

-Каковы влияние оргкультуры на процесс коммуникации? 

-Каково влияние оргкультуры на процесс карьеры и социализации? 

-Каково влияние оргкультуры на производственный процесс и организацию трудовых процессов?

7.Проанализируйте предлагаемую ситуацию, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции.

Задание 1. Ситуация:. Несовершенство организационной культуры (на примере издательско-полиграфического комплекса «КЕДР» за период 2017 г.).Издательско-полиграфический комплекс «КЕДР» – государственное, унитарное предприятие, находящееся в ведении Министерства РФ по делам печати, телерадиовещания и средств массовых коммуникаций. ИПК «КЕДР» был организован 1950 году, является юридическим лицом и действует на основании законодательства РФ и Устава. Организационная структура предприятия относится к линейно-функциональному типу. Общее руководство предприятием осуществляет генеральный директор. В настоящее время количество работающих составляет 214 человек. Основными видами деятельности являются:
- выпуск газетной продукции;

- выпуск изобразительной (листовой) и этикетной продукции;

- выпуск товаров народного потребления;

- оказание услуг по размещению рекламы и объявлений.

Предприятие является прибыльным. В своем распоряжении ИПК «КЕДР» имеет: административное здание, газетный корпус, спецподвал, производственные помещения, склады. Общая площадь, занимаемая предприятием, составляет 22437 кв. м. В ходе анализа организационной культуры, сформировавшейся на предприятии, было выявлено следующее.

1) В руководстве имеет место синдром превосходства. Он проявляется в том, что ИПК «КЕДР» продолжительное время занимает позиции лидера на конкретной территории в полиграфической отрасли. Руководству предприятия представляется, что они знают ответы на все вопросы и не желают изучать чужой опыт и достижения.

2) Руководитель часто игнорирует личные потребности работников.

3) Решения в большинстве случаев принимаются, исходя из личных интересов, нежели из интересов предприятия.

4) Сотрудникам не ставят интересные цели, нацеленные на раскрытие их индивидуальных способностей и, одновременно, повышение эффективности деятельности всего коллектива, следовательно, мотивация сотрудников на достижение высоких результатов оставляет желать лучшего.

Задание:

1) Обсудить сущность понятия «организационная культура» и выделить ее основные составляющие.

2) Проанализировать - какие аспекты определяют силу и слабость организационной культуры.

3) Перечислить возможные последствия сложившейся ситуации на предприятии. К чему может привести подобный стиль руководства в стратегическом плане? Что вы можете сказать об известном подходе предпринимателей в разработке стратегии фирмы в период благоприятствования и стабильности позиций на рынке: «Всегда есть, что улучшить»?

4) Пересмотреть базовые ценности организационной культуры ИПК «КЕДР».

5) Сформулировать мероприятия по усилению организационной культуры.

Инструкция по выполнению практической работы

При выполнении практического задания необходимо внимательно прочитать материал учебника, предложенную ситуацию, определить проблему и представить схему решения согласно тематике. Структура анализа ситуации: проблема, участники, причины проблемы, варианты решения, наличие возможности профилактики возникновения, обоснование выбранного метода.

Вопросы для закрепления теоретического материала к практическому занятию:

1. Дайте определение организационной культуры.

2. Что образует организационную культуру?

3. Что согласно модели Парсона влияет на организационную эффективность?

4. Что относится к «культурным переменным» в модели У. Оучи?

5. Какие основные измерители национального в организационной культуре выделял в своей модели Г. Хофстид?

 Ситуация:. Несовершенство организационной культуры (на примере издательско-полиграфического комплекса «КЕДР» за период 2001г.).Издательско-полиграфический комплекс «КЕДР» – государственное, унитарное предприятие, находящееся в ведении Министерства РФ по делам печати, телерадиовещания и средств массовых коммуникаций. ИПК «КЕДР» был организован 1950 году, является юридическим лицом и действует на основании законодательства РФ и Устава. Организационная структура предприятия относится к линейно-функциональному типу. Общее руководство предприятием осуществляет генеральный директор. В настоящее время количество работающих составляет 214 человек. Основными видами деятельности являются:

- выпуск газетной продукции;

- выпуск изобразительной (листовой) и этикетной продукции;

- выпуск товаров народного потребления;

- оказание услуг по размещению рекламы и объявлений.

Предприятие является прибыльным. В своем распоряжении ИПК «КЕДР» имеет: административное здание, газетный корпус, спецподвал, производственные помещения, склады. Общая площадь, занимаемая предприятием, составляет 22437 кв. м. В ходе анализа организационной культуры, сформировавшейся на предприятии, было выявлено следующее.

1) В руководстве имеет место синдром превосходства. Он проявляется в том, что ИПК «КЕДР» продолжительное время занимает позиции лидера на конкретной территории в полиграфической отрасли. Руководству предприятия представляется, что они знают ответы на все вопросы и не желают изучать чужой опыт и достижения.

2) Руководитель часто игнорирует личные потребности работников.

3) Решения в большинстве случаев принимаются, исходя из личных интересов, нежели из интересов предприятия.

4) Сотрудникам не ставят интересные цели, нацеленные на раскрытие их индивидуальных способностей и, одновременно, повышение эффективности деятельности всего коллектива, следовательно, мотивация сотрудников на достижение высоких результатов оставляет желать лучшего.

Задание:

1) Обсудить сущность понятия «организационная культура» и выделить ее основные составляющие.

2) Проанализировать - какие аспекты определяют силу и слабость организационной культуры.

3) Перечислить возможные последствия сложившейся ситуации на предприятии. К чему может привести подобный стиль руководства в стратегическом плане? Что вы можете сказать об известном подходе предпринимателей в разработке стратегии фирмы в период благоприятствования и стабильности позиций на рынке: «Всегда есть, что улучшить»?

4) Пересмотреть базовые ценности организационной культуры ИПК «КЕДР».

5) Сформулировать мероприятия по усилению организационной культуры.

Инструкция по выполнению практической работы

При выполнении практического задания необходимо внимательно прочитать материал учебника, предложенную ситуацию, определить проблему и представить схему решения согласно тематике. Структура анализа ситуации: проблема, участники, причины проблемы, варианты решения, наличие возможности профилактики возникновения, обоснование выбранного метода.

Вопросы для закрепления теоретического материала к практическому занятию :

1. Дайте определение организационной культуры.

2. Что образует организационную культуру?

3. Что согласно модели Парсона влияет на организационную эффективность?

4. Что относится к «культурным переменным» в модели У. Оучи?

5. Какие основные измерители национального в организационной культуре выделял в своей модели Г. Хофстид?

8.К каждому занятию студент должен самостоятельно подготовить доклад или презентацию по одному из вопросов темы. В ходе занятия необходимо участвовать в обсуждении темы, высказывать свое мнение, отстаивать свою позицию, слушать и оценивать различные точки зрения, конструктивно полемизировать, находить точки соприкосновения разных позиций. 


Темы  докладов.

1.Взаимосвязь структуры организации и организационной культуры.

2. Влияние оргкультуры на организационное поведение.

3.Влияние оргкультуры на конкурентоспособность.

Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов
1.Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 

-какие типы организационных культур вы знаете?

-каков принцип классификации организационной культуры?

-принцип классификации Э. Шейна?

4.Продумайте свое понимание значимости темы, ее важности в своем профессиональном становлении.

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы. 

7.Проанализируйте предлагаемое задание, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции.

В ноябре 2017 года, одна из маминых знакомых устроилась на работу, на швейную фабрику, на должность кондитера в местной столовой. Она была очень рада этой находке, т. к. в нашем городе проблематично найти работу хорошо оплачиваемую, тем более по профессии кондитер. Накануне ее прихода в организацию столовая фабрики, где питаются около 1000 человек, работающих там же, перешла в руки частного предпринимателя, а точнее предпринимательницы Елены Николаевны. Ранее столовая принадлежала государству и заведующая столовой была Ирина Алексеевна Петрова. По отзыву работников, она – хороший руководитель. Держала своих работников в строгости, но в справедливости, в общем, придерживалась автократического стиля руководства. После того как столовая перешла в руки Елены, состав работающих в столовой остался прежним, и она с оптимизмом принялась за работу, «за работу» в прямом смысле слова. Елена совмещала работу повара, администратора, кассира и помощника кондитера. Так как столовая стала частная, цены на обеды Елене Николаевне пришлось поднять и с целью привлечения работников фабрики, ей приходилось придумывать новые блюда, печь выпечку, менять интерьер столовой. Все вроде бы пошло хорошо: хороший руководитель, который вроде как бы и не руководитель, а член коллектива, никогда не повысит голоса, сама все расскажет и покажет, что надо сделать, но персонал со временем стал каким-то разболтанным и вялым. Все почему-то забыли свои обязанности и стали каждый раз звать на помощь своего руководителя. Каждый стал подзывать ее из-за каждой мелочи. Елена Николаевна крутилась «как белка в колесе». От демократического стиля руководства получилась полная неразбериха. Напрашивается вывод: Елене Николаевне срочно надо сменить персонал, так

как ее цели и цели персонала не совпадают, а люди предпенсионного возраста не могут переключится от руководителя-автократа к руководителю демократу.

Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой
Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.
Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.
После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки

- почему на формирование организационной культуры принадлежит лидеру

-какими профессиональными качествами должен обладать менеджер в управлении организационной культуры?

-как лидерские качества менеджера влияют на управлению организационной культуры 

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы.

7.Проанализируйте предлагаемые ситуации, зафиксируйте свое мнение относительно рассматриваемой проблемы, сформулируйте аргументы в защиту своей позиции. Однажды, совсем случайно, мне на глаза попалась интересная статья в Народной газете под названием «42 дня под водой или человек-амфибия». В ней рассказывалось о редкой профессии водолаза, о том, как она опасна, но очень полезна для общества. И мне стало интересно узнать, что же это за предприятие, на котором работают такие отважные ребята. Это оказалось Общество с ограниченной ответственностью «Подводник 95». Общество является единственным и уникальным предприятием, занимающимся обследованием и техническим обслуживанием подводных переходов и водозаборных сооружений, а также подводной видеосъемкой объектов гидротехнических сооружений с записью на видеопленку. Я позвонила по телефону в ООО «Подводник 95», трубку взял директор предприятия, представившись, я спросила у него, сможет ли он со мной встретится и рассказать мне про свою организацию. На что он ответил, что у него свободно время в пятницу в 15 часов, и он с удовольствием расскажет о «Подводнике». В назначенное время я приехала на предприятие и была удивлена обстановкой внутри него. Это была небольшая конторка, состоящая из трех комнат, двери которых были открыты и, почти никого не было на работе. Пригласив в свой кабинет, директор «Подводника» рассказал мне, что на предприятии работают всего 10 человек, 6 из которых сейчас находятся на объекте, на р. Свияга. А именно: 3 водолаза, которые прошли обучение в специальной школе, береговой рабочий, главный инженер и водитель. Коллектив «Подводника» очень дружный и сплоченный, конфликты возникают редко, но если и случаются, то быстро находится компромисс и в конце рабочего дня, когда все члены коллектива пьют чай за одним столом, обсуждая прошедший день, уже никто ни на кого не держит обиду. Общение между руководством и подчиненными открыто и насыщенно. «Часто мы всем коллективом выезжаем на природу, устраиваем корпоративные вечеринки. ООО «Подводник» проводит работы не только в г. Ульяновске и по области, но и имеются заказчики по России. А это приводит к многочисленным командировкам почти всем .коллективом, где мы проводим все время вместе. В Ульяновске остается лишь небольшая группа людей, которой полностью доверяется руководство компанией. Средняя заработная плата в нашей организации составляет 6–7 тысяч рублей. Молодые сотрудники проходят обучение в высших учебных заведения. На них мы возлагаем большие надежды. Исключительно все сотрудники нашего предприятия заслуживают добрых, похвальных слов в свой адрес за многолетний бескорыстный, честный и добросовестный труд». Такие слова, сказанные в адрес своих сотрудников директором предприятия, задели меня до глубины души, и я не удержалась и задала вопрос: «А не нужны ли вам новые сотрудники?» На что мне ответили, что нужное количество персонала уже имеется, да и набор мы проводим среди своих знакомых, так как сколотить такую слаженную, дружную и целеустремленную команду очень трудно. Попрощавшись с директором, я покинула ООО «Подводник 95» с чувством зависти к сотрудникам такого коллектива. Ведь от того, насколько благоприятна атмосфера, в которой ты работаешь, зависит очень многое.
Вопросы:

1. Как вы считаете, к какому типу организационной культуры можно отнести ООО

«Подводник 95»?

2. Назовите, какие ценности являются наиболее важными для ООО «Подводник 95»?

3. Какой стиль управления используется в данной организации?

4. По вашему мнению, культура ООО «Подводник 95» ориентирована больше: на

индивидуализм или коллективизм?

5. Есть ли в этой организации субкультуры?

6. Скажите, существующий социально-психологический климат в данной организации

способствует ее дальнейшему развитию?

7. Как вы считаете, какая организационная культура нужна ООО «Подводник»?

Предложите пути ее создания (пути изменения старой).
8.К каждому занятию студент должен самостоятельно подготовить доклад или презентацию по одному из вопросов темы. В ходе занятия необходимо участвовать в обсуждении темы, высказывать свое мнение, отстаивать свою позицию, слушать и оценивать различные точки зрения, конструктивно полемизировать, находить точки соприкосновения разных позиций. 

Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности
1.Внимательно изучите план занятия, определите место темы занятия в общем содержании и учебном плане изучения дисциплины, ее связь с другими темами. 

2.Прочтите электронный (письменный) вариант лекции по теме, найдите и проработайте соответствующие разделы в рекомендованных учебниках и дополнительной литературе. 

3.После ознакомления с теоретическим материалом ответьте на вопросы для самопроверки. 

- для чего компании нужен корпоративный кодекс?

- какие аспекты организационной культуры должны быть отражены в ККК

-этапы формирования ККК

4.Продумайте свое понимание значимости темы, ее важности в своем профессиональном становлении. 

5.Выявите дискуссионные вопросы и сформулируйте свою точку зрения на них, аргументируя ее. 

6.Продумайте развернутые ответы на предложенные вопросы, опираясь на материал лекций, расширяя и дополняя его данными из учебников, дополнительной литературы. 

10. Перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной работы обучающихся по дисциплине 
Самостоятельная работа студентов предполагает тщательное освоение учебной и научной литературы по изучаемой дисциплине.

При изучении основной рекомендуемой литературы студентам необходимо обратить внимание на выделение основных понятий, их определения, научно-технические основы, узловые положения, представленные в изучаемом тексте.

В качестве информационно-справочного материала полезно использовать энциклопедические и научно-технические словари.

Следует обратить внимание на схематическое представление излагаемого материала в виде рисунков, схем, графиков и диаграмм. Они способствуют более быстрому восприятию и запоминанию учебного материала.

Для контроля усвоения содержания темы рекомендуется ответить на контрольные вопросы, которые обычно даются в конце соответствующих глав и параграфов учебников и учебных пособий.

При самостоятельной работе студентов с дополнительной литературой необходимо выделить аспект изучаемой темы (что в данном материале относится непосредственно к изучаемой теме и основным вопросам). 


Дополнительную литературу целесообразно прорабатывать после основной, которая формирует базис для последующего более глубокого изучения темы. Дополнительную литературу следует изучать комплексно, рассматривая разные стороны изучаемого вопроса. Обязательным элементом самостоятельной работы студентов с литературой является ведение необходимых записей: конспекта, выписки, тезисов, планов.

Конспект — краткое письменное изложение основных положений, идей и выводов литературного источника.

Выписка — краткие записи в виде эскизов, схем, цитат, либо основных идей, изложенных близко к тексту, с обязательным указанием источника заимствования.

Тезисы — краткое структурированное изложение основных идей и положений из прорабатываемого материала.

План — последовательность изложения изучаемого материала источника, раскрывающее основную логику содержимого.
11. Перечень нормативных правовых документов, основной и дополнительной учебной литературы, необходимой для освоения дисциплины
а) нормативные правовые документы
1. ГОСТ Р 7.0.97-2016. Национальный стандарт Российской Федерации. Система стандартов по информации, библиотечному и издательскому делу. Организационно-распорядительная документация. Требования к оформлению документов (утв. Приказом Росстандарта от 08.12.2016 N 2004-ст) (ред. от 14.05.2018) Режим доступа:
 http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_216461/
2. Гражданский кодекс Российской Федерации от 30.11.1994 № 51–ФЗ (ред. от 26.07.2006) // Собрание законодательства РФ. – 1994. – № 32. – Ст. 3301. – КонсультантПлюс. [Элек​трон. ресурс]. – Электрон. дан. – [М., 2016.] http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_5142/
б) основная литература
1.Организационная культура: Учебное пособие / Балашов А.П. - М.: Вузовский учебник, НИЦ ИНФРА-М, 2017. - 278 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=814611
2.Организационная культура: формирование, развитие и оценка: Учебное пособие / О.Г. Тихомирова. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 151 с.: 60x88 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). ISBN 978-5-16-004534-4-
Режим доступа:  http://znanium.com/bookread2.php?book=463431
в) дополнительная литература
1. Организационная культура компании: Учебное пособие / Т.О. Соломанидина. - 2-e изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 624 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат) ISBN 978-5-16-003946-6 –

Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=473927
2. Организационная психология : учебник / А.Б. Леонова, Т.Ю. Базаров, М.М. Абдуллаева [и др.] ; под общ. ред. А.Б. Леоновой. — М.: ИНФРА-М, 2017. — 429 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=854328
3. Организационная культура: учебное пособие / Грошев И.В., Емельянов П.В. - М.:ЮНИТИ-ДАНА, 2015. - 288 с.: ISBN 5-238-00793-0- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=881381
4. Теория менеджмента: История управленческой мысли, теория организации, организационное поведение: Учебное пособие / А.Г. Фаррахов. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 272 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=538741
5.Теория организации и организационное поведение: Учебное пособие / Лапыгин Ю.Н. - М.:НИЦ ИНФРА-М, 2017. - 329 с.- Режим доступа:  http://znanium.com/bookread2.php?book=615081
12. Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», необходимых для освоения дисциплины

1. http://www.gov.ru/main/regions/regioni-44.html - сервер органов государственной власти РФ

2. http://economy.gov.ru/minec/main
- Минэкономразвития РФ

13. Перечень информационных технологий, используемых при осуществлении образовательного процесса по дисциплине, современных профессиональных баз данных, перечень программного обеспечения и информационных справочных систем 
1. Пакет офисных программ MicrosoftOffice
2. Антивирусные программы
3. Программы-архиваторы
4. http://www.consultant.ru/popular/– сайт Справочной правовой системы «Консультант-плюс»

5. http://www.garant.ru/ сайт Справочной правовой системы «Гарант»

6. http://www.law.edu.ru/  – Федеральный правовой портал
Каждый обучающийся в течение всего обучения обеспечивается индивидуальным неограниченным доступом электронно-библиотечной системе и электронной информационно-образовательной среде.

14. Описание материально–технической базы, необходимой для осуществления образовательного процесса по дисциплине

Образовательный процесс должен быть обеспечен специальными помещениями, которые представляют собой аудитории для проведения занятий лекционного типа, занятий семинарского типа, текущего контроля и промежуточной аттестации, помещения для самостоятельной работы студентов. 

Специальные помещения соответствуют действующим противопожарным правилам и нормам, укомплектованы специализированной мебелью. 

Аудитории лекционного типа, оснащенные проекционным оборудованием и техническими средствами обучения, обеспечивающими представление учебной информации большой аудитории. 

Помещения для самостоятельной работы обучающихся оснащены компьютерной техникой, обеспечивающей доступ к сети Интернет и электронной информационно-образовательной среде университета.

15. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины

Прежде всего, студентам необходимо обратиться к своим конспектам лекции и соответствующему разделу учебника. После этого можно приступить к изучению нормативного материала, специальной литературы. Изучение всех источников должно идти под углом зрения поиска ответов на вынесенные на практическое занятие вопросы: нужно законспектировать первоисточники, выписать в словарик и выучить термины.

Завершающий этап подготовки состоит в составлении развернутых планов выступления по каждому вопросу (конкретного задания). 

Форма проведения практического занятия объявляется студентам заранее, чтобы у них была реальная возможность успешно подготовиться к активному участию.

При изучении литературы, нормативного и иного материала следует выделять вопросы, которые остались непонятными, требуют дополнительного усвоения. 

В случае пропуска практического занятия студент обязан подготовить материал и отчитаться по нему перед преподавателем в обусловленное время. Студент не допускается к экзамену, если у него есть задолженность по практическим занятиям.

С целью формирования и развития профессиональных навыков, обучающихся по дисциплине «Организационная культура» предусматривается использование активных и интерактивных форм проведения занятий в сочетании с внеаудиторной работой. 

Для развития и совершенствования практических навыков студентов организуются учебные занятия в виде деловых игр, учебной дискуссии, тренинга, ролевых игр, мозгового штурма и т.д., при подготовке к которым студенты заранее распределяются по группам, каждая из которых решает конкретную задачу в рамках общей решаемой проблемы. 
16.Методические рекомендации по организации изучения дисциплины для преподавателей, образовательные технологии

Оценочные средства для контроля успеваемости и результатов освоения дисциплины:

а) для текущей успеваемости: опрос, практические задания, темы рефератов для их написания, тесты;
б) для самоконтроля обучающихся: вопросы для опроса;

в) для промежуточной аттестации: вопросы для экзамена, практические задания.
При реализации различных видов учебной работы по дисциплине  используются следующие образовательные технологии:

- лекция-визуализация с использованием методов проблемного изложения материала; 
- обсуждение подготовленных студентами презентаций (дискуссия). 
          Используются следующие виды оценочных средств:

- опрос (как одна из его разновидностей «блиц-опрос» (не более 15 минут);
- тесты;
- практические задания;
- рефераты.
Письменные блиц-опросы
Письменные блиц-опросы позволяют проверить уровень подготовки к практическому занятию всех обучающихся в группе, при этом оставляя достаточно учебного времени для иных форм педагогической деятельности в рамках данного занятия. Письменный блиц-опрос проводится без предупреждения, что стимулирует обучающихся к систематической подготовке к занятиям. Вопросы для опроса готовятся заранее, формулируются узко, дабы обучающийся имел объективную возможность полноценно его осветить за отведенное время (10-15 мин.). 

Письменные опросы целесообразно применять в целях проверки усвояемости значительного объема учебного материала, например, во время проведения зачета, когда необходимо проверить знания студентов по всему курсу.

При оценке опросов анализу подлежит точность формулировок, связность изложения материала, обоснованность суждений. 

Подготовка и выполнение практических заданий
Выполнение практических заданий осуществляется с целью проверки уровня навыков (владений) студента по дисциплине.

Студенту объявляется условие задачи, решение которой он излагает устно. Длительность решения задачи – 10 минут.

Эффективным интерактивным способом решения задач является сопоставления результатов разрешения одного задания двумя и более малыми группами обучающихся. 

Задания, требующие изучения значительного объема нормативного или правоприменительного материала, необходимо относить на самостоятельную работу студентов, с непременным разбором результатов во время практических занятий. В данном случае выполнение практических заданий с обоснованием должно представляться на проверку в письменном виде. 

При оценке решения заданий анализируется понимание студентом конкретной ситуации, способность обоснования выбранной точки зрения, умением выявить основные положения, кратно изложить необходимый материал. 

Решение заданий в тестовой форме 
Не менее, чем за 1 неделю до тестирования, преподаватель должен определить студентам исходные данные для подготовки к тестированию: назвать разделы (темы, вопросы), по которым будут задания в тестовой форме, нормативные правовые акты и теоретические источники (с точным указанием разделов, тем, статей) для подготовки.  

Каждому студенту отводится на тестирование 40 минут, по 2 минуты на каждое задание. До окончания теста студент может еще раз просмотреть все свои ответы на задания и при необходимости внести коррективы. 

При прохождении тестирования пользоваться конспектами лекций, учебниками и другим информационным материалом не разрешено. 

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ
ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ
ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА
Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент
Направленность (профиль) Управление человеческими ресурсами
1. Паспорт

фонда оценочных средств

1.1. Компетенции, формируемые в процессе изучения дисциплины

	Индекс
	Формулировка компетенции

	ПК-1
	владением навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для решения стратегических и оперативных управленческих задач, а также для организации групповой работы на основе знания процессов групповой динамики и принципов формирования команды, умений проводить аудит человеческих ресурсов и осуществлять диагностику организационной культуры;

	ПК-2
	 владением различными способами разрешения конфликтных ситуаций при проектировании межличностных, групповых и организационных коммуникаций на основе современных технологий управления персоналом, в том числе, в межкультурной среде.


1.2. Сведения об иных дисциплинах (преподаваемых, в том числе, на других кафедрах) участвующих в формировании данных компетенций
Компетенция ПК-1 формируется в процессе изучения дисциплин (прохождения практик):  аудит персонала, управление человеческими ресурсами, связи с общественностью, экономика труда, мотивация труда, психология и конфликтология, психология управления, тренинг навыков подбора персонала, этика менеджмента, персональный менеджмент, учебная практика: практика по получению первичных профессиональных умений и навыков, производственная практика: практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональной деятельности, производственная практика: преддипломная практика.
Компетенция ПК-2 формируется в процессе изучения дисциплин (прохождения практик): трудовое право, управление изменениями, деловые переговоры, психология и конфликтология, психология управления, тренинг навыков подбора персонала, этика менеджмента, персональный менеджмент, учебная практика: практика по получению первичных профессиональных умений и навыков, производственная практика: практика по получению профессиональных умений и опыта профессиональной деятельности, производственная практика: преддипломная практика.

1.3. Этапы формирования и программа оценивания контролируемой компетенции
Основными этапами формирования компетенций при изучении студентами дисциплины является последовательное изучение содержательно связанных между собой тем учебных занятий. Изучение каждой  темы предполагает овладение студентами необходимыми компетенциями. Результат аттестации студентов на различных этапах формирования компетенции показывает уровень освоения компетенций студентами. 
	
	Код контролируемой компетенции (или ее части)
	Контролируемые модули, разделы (темы) дисциплины
	Наименование оценочного средства

	1
	ПК-1
	Тема 1. Концепция организационной культуры. Типология организационных культур
	Реферат, письменный опрос

	
	
	Тема 2. Управление организационной культурой
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 3. Методы и способы изучения организационной культуры
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации
	Реферат, письменный опрос

	
	
	Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой
	Реферат, письменный опрос

	
	
	Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности
	Тесты

	2
	ПК-2
	Тема 1. Концепция организационной культуры. Типология организационных культур
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 2. Управление организационной культурой
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 3. Методы и способы изучения организационной культуры
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 4. Влияние организационной культуры на эффективность деятельности организации
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 5. Система управления персоналом организационных культур различных типов
	Опросы, реферат

	
	
	Тема 6. Лидерство и профессионализм менеджера в управлении организационной культурой
	Реферат, письменный опрос

	
	
	Тема 7. Организационные культуры российских компаний различных сфер деятельности
	Тесты


Процедура оценивания

1. Процедура оценивания результатов освоения программы дисциплины включает в себя оценку уровня сформированности профессиональных компетенций студента при осуществлении текущего контроля и проведении промежуточной аттестации.

2. Уровень сформированности компетенции (одной или нескольких) определяется по качеству выполненной студентом работы и отражается в следующих формулировках: высокий, хороший, достаточный, недостаточный.

3. При выполнении студентами заданий текущего контроля и промежуточной аттестации оценивается уровень обученности «знать», «уметь», «владеть» в соответствии с запланированными результатами обучения и содержанием рабочей программы дисциплины: 

· профессиональные знания студента могут проверяться при ответе на теоретические вопросы, выполнении тестовых заданий, практических заданий,

· степень владения профессиональными умениями – при решении аналитических заданий, выполнении практических заданий и других заданий.

4. Результаты выполнения заданий фиксируются в баллах в соответствии с показателями и критериями оценивания компетенций. Общее количество баллов складывается из:

· сумма баллов за выполнение практических заданий на выявление уровня обученности «уметь», 

· сумма баллов за выполнение практических заданий на выявление уровня обученности «владеть», 

· сумма баллов за ответы на дополнительные вопросы.

5. По итогам текущего контроля и промежуточной аттестации в соответствии с показателями и критериями оценивания компетенций определяется уровень сформированности компетенций студента и выставляется оценка по шкале оценивания.

1.4. Показатели и критерии оценивания компетенций, шкала оценивания

	Компетенции
	Показатели оценивания
	Критерии оценивания компетенций

	
	
	Высокий (верно и в полном объеме)
5 6.
	Средний
(с
незначительным и замечаниями) 4 6.
	Низкий (на базовом уровне, с ошибками) 3 6.
	Недостаточный (содержит большое количество ошибок/ответ не дан) - 2 б.
	Итого

	Теоретические показатели

	ПК-1
	Знать: основные управленческие теории, подходы к мотивации и стимулированию.
	Знает верно и в полном объеме
	Знает с незначительным и замечаниями
	Знает на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-2
	Знать:

-   природу деловых и межличностных конфликтов; 

- принципы построения моделей межличностных коммуникаций в организации; 

основы организационного проектирования и порядка взаимодействия и подчинения.
	Знает верно и в полном объеме
	Знает с незначительным и замечаниями
	Знает на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	Практические показатели

	ПК-1
	Уметь: 

-аргументировано отстаивать управленческие решения, заинтересовывать и мотивировать персонал; 

-диагностировать организационную культуру, выявлять ее сильные и слабые стороны, разрабатывать предложения по ее совершенствованию.
	Умеет верно и в полном объеме
	Умеет с незначительным и замечаниями
	Умеет на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-2
	Уметь: 

- использовать эффективные способы минимизации негативного влияния конфликтов на деятельность предприятия; 

- моделировать и оценивать систему деловых связей взаимоотношений в организации и ее подразделениях (на разных уровнях).
	Умеет верно и в полном объеме
	Умеет с незначительным и замечаниями
	Умеет на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	Владеет

	ПК-1
	Владеть:

-методами стимулирования и мотивация; 

- методами проведения аудита человеческих ресурсов и оценки организационной культуры.
	Владеет навыками верно и в полном объеме
	Владеет навыками с незначительным и замечаниями
	Владеет навыками на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	2-5

	ПК-2
	Владеть: психологическими и правовыми знаниями, используемыми в разрешении конфликтных ситуаций.
	Владеет навыками верно и в полном объеме
	Владеет навыками с незначительным и замечаниями
	Владеет навыками на базовом уровне, с ошибками
	Ответ содержит большое количество ошибок/ответ не дан
	

	Всего
	
	
	
	
	
	6-15


     Шкала оценивания
для проведения экзамена

	Оценка
	Баллы
	Уровень сформированности компетенции

	отлично
	13-15
	высокий

	хорошо
	10-12
	хороший

	удовлетворительно
	7-9
	достаточный

	неудовлетворительно
	6 и менее
	недостаточный


2. Типовые контрольные задания для оценки результатов обучения по дисциплине и иные материалы для подготовки к промежуточной аттестации

2.1. Материалы для подготовки к промежуточной аттестации
Вопросы к экзамену по дисциплине
«Организационная культура»
1. Предмет изучения дисциплины «Организационная культура». Понятие

организационной культуры, ее связь с другими науками.

2. Влияние организационной культуры на подсистемы управления персоналом.
3. Определение и содержание понятия организационной культуры.

4. Эволюционные формы организационной культуры.

5. Организационная культура как система.

6. Структуры организационной культуры.

7. Уровни организационной культуры.

8. Ценности как основной элемент организационной культуры.

9. Нормы поведения.

10. Эмоциональный информационно-исторический фон, его формы.

11. Система информирования.

12. Социально-психологический климат.

13. Коллективные представления.

14. Основные компоненты организационной культуры.

15. Свойства организационной культуры.

16. Виды организационных культур.

17. Понятие и виды субкультур.

18. Роль организационной культуры с точки зрения сотрудников.

19. Роль организационной культуры с точки зрения руководителей.

20. Организационная культура и внешняя среда.

21. Типология организационной культуры Г. Хофштеда.

22. Типология организационной культуры Т. Е. Дейла и А. А. Кеннеди.

23. Типология организационной культуры Р. Акоффа.

24. Типология организационной культуры М. Бурке.

25. Типология организационной культуры С. Ханди.

26. Типология организационной культуры Ф. Клукхона и Ф. Л. Штротбека.

27. Типология организационной культуры Н. Адлер.

28. М есто культуры организации в социокультурной системе общества.

29. Факторы, влияющие на характеристики организационной культуры.

30. Взаимосвязь организационной культуры и стратегии организации.

31. Кадровая политика и организационная культура.

32. Показатели анализа эффективности организационной культуры.

33. Параметры оценки состояния организационной культуры.

34. Эффективные и неэффективные организационные культуры.

35. Методы изучения организационной культуры – идеографические (качественные) методы.

36. Методы изучения организационной культуры – формализованные методы.

37. Влияние организационной культуры на организационную эффективность.

38. Модель влияния организационной культуры на эффективность организации (В. Сате).

39. Модель диагностики организационной культуры Т. Парсонса.

40. Принципы формирования организационной культуры.

41. Этапы формирования организационной культуры.

42. Методы формирования организационной культуры.

43. Методы поддержания организационной культуры.

44. Методы изменения организационной культуры.

45. Типы изменений и корректировки.
Практические задания для проведения промежуточной аттестации
1.Проведите диагностику организационной культуры конкретной компании с использованием одной из изученных типологий.
2.Приведите примеры миссий и девизов десяти компаний. Что дает компании сформулированная миссия и девиз?

3.Проанализируйте кодексы корпоративного поведения трех компаний разного типа.

4.Разделите задачи современного менеджмента на две группы:

- задачи, связанные с  изменениями внутренней среды организации

- задачи, связанные с изменениями внешней среды. Заполните таблицу:

	Задачи, связанные с изменениями внутренней среды
	Задачи, связанные с изменениями внешней среды

	1

2 и т.д.
	1

2 и т.д.


5.Заполните следующую таблицу:

Принципы работы и культуры современной корпорации:
	Принципы работы
	Принципы культуры корпорации и работника

	1. Общение с потребителем
	

	2. Регулирование деятельности поставщиков и продавцов
	

	3. ориентация на перемены:

- адаптивная организационная структура

- управление персоналом

- оптимизация трудовых процессов
	

	4. Повышение производительности труда
	

	5. Социальная ответственность и гражданская позиция
	

	6. Потребность в самоменеджменте работника
	


6.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

а) Предприятие подбирает специалиста на должность торгового представителя компании. К кандидатам предъявляются достаточно высокие профессиональные требования. Есть два претендента, давно работающие в компании:

Иванов — инженер-конструктор, глубоко знает продукцию своего предприятия, умеет убедительно рассказать о ее достоинствах, имеет несколько патентов на изобретения, предан своему предприятию и принял твердое решение проявить себя в новом виде деятельности.

Васенин — имеет диплом менеджера, проработал в экономическом отделе предприятия три года, руководил группой, коммуникабелен, умеет расположить к себе. Основным, хотя и легко преодолимым недостатком, который может помешать ему занять вакантную должность, он считает недостаточное знание продукции предприятия. Предпочтение отдано первому претенденту — Иванову.

7.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

б) На вновь открывшееся предприятие поступил высококвалифицированный специалист, имеющий опыт работы на аналогичном предприятии в другом городе. Через некоторое время он выразил желание получить новые знания, связанные с исследованием рынка, в связи с чем обратился в кадровую службу с просьбой направить его на семинар. Специалисту отказано в связи с отсутствием «средств».
В течение года он не раз выдвигал обоснованные предложения по повышению качества работы своего подразделения, к чему руководство не проявило ни малейшего интереса. Через год сотруднику, с которым он в одно и то же время пришел на предприятие и который не отличался высокой квалификацией и инициативностью, был по​вышен оклад, его же зарплата осталась на прежнем уровне.
Будучи неудовлетворенным сложившейся ситуацией, он попытался побеседовать с менеджером по персоналу. Но на вопрос о причинах этой ситуации получил равнодушный ответ: «Это ваши проблемы. Не нравится у нас работать — увольняйтесь».
Так фирма лишилась опытного профессионала, инициативного, думающего работника, которого по достоинству оценили в компании с другой организационной культурой.

8.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

в) В крупную организацию, имеющую известный бренд, пришла работать секретарь, женщина с высшим образованием, прекрасным знанием компьютера, свободно владеющая двумя иностранными языками. Предыдущий опыт работы — маленькая фирма с большой текучестью персонала, без традиций и установочных базовых ценностей, объединяющих коллектив. А здесь — сплоченная организация, нормы и ценности, разделяемые почти всем персоналом, сложившийся стиль общения между сотрудниками, развитое чувство сопричастности к успехам компании.
Менеджер по персоналу ввел нового секретаря в курс дела, дал развернутую информацию о принятых стандартах организационных отношений. Ближайшие сотрудники оказали деловую и эмоциональную поддержку. В дальнейшем женщина сделала блестящую карьеру в данной компании и вполне удовлетворена работой и заработком.

9.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

г) Две конкурирующие между собой фирмы, выпускающие электротехническое оборудование (назовем их условно фирма А и фирма В), объявили конкурс на вакантную должность директора по продажам.
Фирма А работает на рынке 10 лет, конкурентоспособна, устойчива, рентабельна.
Фирма В — на рынке 2 года, но уже имеет определенные успехи, медленно, но неуклонно растет прибыль предприятия.
Квалифицированный специалист, имеющий значительный опыт работы, подал заявление в эти две компании в надежде получить должность в фирме А. Эта фирма представлялась ему более перспективной с точки зрения завоевания рынка и его собственного карьерного роста. Подав заявление в фирму В, он рассматривает ее как запасной вариант.
Фирма А отклонила его кандидатуру по двум причинам:
1)   в ходе собеседования выяснилось, что он ничего не знает о традициях компании, не проявил интереса к ее истории, особенностям организационных норм, хотя и отметил, что работа службы продаж не соответствует современным требованиям и подлежит глубокому реформированию;
2)    в послужном списке кандидата значилось пять предприятий при общем стаже его работы — 8 лет. Это обстоятельство оценено как неспособность претендента идентифицировать себя с организацией. 

Фирма В предложила ему занять вакантную должность, отметив его два главных достоинства:
1)    мобильность, способность осваивать новые сегменты рынка (сменил за 8 лет работы 5 предприятий, на каждом из которых успешно трудился); 
2)   стремление к инновациям. При собеседовании кандидат заявил, что при предварительном знакомстве с предприятием он увидел много недостатков в сложившейся системе работы с клиентами и готов к кардинальному ее изменению.

10.Используя один из инструментов, попытайтесь выявить базовые  представления (предположения), ценности и артефакты (внешние признаки), характерные  для корпоративной культуры той организации, в которой вы проходили практику. 
11.Покажите на примере какой-либо организации роль корпоративной культуры в решении проблем внешней адаптации и внутренней интеграции.
12.Разработайте  профессионально-этический кодекс  работника той специальности, по которой вы проходите обучение.  
13.Изобразите графически ценностную модель корпоративной культуры и определите на ней место каждого элемента корпоративной культуры.
14.Сформулируйте основные ценности корпоративной культуры наиболее успешных российских компаний.
15.Сформулируйте миссию и девиз компаний различных сфер деятельности. 
16.Приведите в соответствие друг другу термины из двух колонок, данные в таблице вразброс.

	Организационные ценности
	Форма восприятия из прошлого, без каких – либо изменений

	Обряд
	Приукрашенная совокупность черт характера основателя организации

	Философия организации
	Совокупность мероприятий, оказывающих  психологическое  воздействие на  членов организации

	Ритуал
	Отраженные в законодательном виде истории организации

	Обычай
	Стандартное повторяющееся  мероприятие, проводимое по  специальному поводу

	Легенды и мифы
	Совокупность основных  принципов деятельности организации, отражающих ее предназначение

	Менталитет
	Характер взаимоотношений членов организации

	Традиция
	Образ мышления членов организации

	Стиль поведения
	Ценности, обычаи, ритуалы, перенесенные из прошлого


17.Как можно сформулировать миссии экономического университета (факультета), принимая во внимание  различные стратегии его деятельности:

1) миссия – совершенствование;

2) миссия – экспансия;

3) народная миссия;

4) рекламная миссия.

18.Перечислите и охарактеризуйте внешние и внутренние методы управления репутацией компании.

19.Проведите сопоставление стадий развития организации и типов корпоративной культуры по С. Ханди.
20.Произведите коррекцию инструмента диагностики корпоративной культуры К. Кэмерона  и К. Куина с учетом  особенностей российской деловой  культуры и постройте профиль организационной культуры компании, в которой вы проходили практику.

21.Рассмотрите студенческую группу, членом которой вы являетесь, со следующих позиций.

	Факторы
	Содержание
	Характеристика
	Проявление

	Характеристика членов группы
	Личные характеристики человека, а также способности, образование и жизненный опыт
	
	

	Структурные характеристики группы
	Коммуникации в группе и нормы поведения (кто с кем и как контактирует)
	
	

	
	Статус и роли (кто какую позицию занимает в группе и что делает)
	
	

	
	Личные симпатии и антипатии между членами группы
	
	

	
	Сила и комформизм (кто на кого оказывает влияние, кто за кем следует, кто кого готов слушать, кто кому готов подчиняться)
	
	

	Ситуационные характеристики
	Размер группы и ее пространственное расположение
	
	

	
	Задачи, решаемые группой. Система вознаграждения, используемая в группе.
	
	


В чем проявляется и за счет чего возникает синергический эффект, существенно повышающий результативность работы группы?

22. На втором курсе в группу приходит новый студент. Рассмотрите, как будет проходить процесс его адаптации к организационному окружению (новой группе), если студент:

а) восстановился после академического отпуска и уже проходил обучение в данном вузе;

б) перешел из другого вуза, расположенного в данном городе;

в) пришел в вуз в связи с переездом из другого города.

Литература для подготовки к экзамену:

а) нормативные правовые документы
1. ГОСТ Р 7.0.97-2016. Национальный стандарт Российской Федерации. Система стандартов по информации, библиотечному и издательскому делу. Организационно-распорядительная документация. Требования к оформлению документов (утв. Приказом Росстандарта от 08.12.2016 N 2004-ст) (ред. от 14.05.2018) Режим доступа:
 http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_216461/
2. Гражданский кодекс Российской Федерации от 30.11.1994 № 51–ФЗ (ред. от 26.07.2006) // Собрание законодательства РФ. – 1994. – № 32. – Ст. 3301. – КонсультантПлюс. [Элек​трон. ресурс]. – Электрон. дан. – [М., 2016.] http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_5142/
б) основная литература
1.Организационная культура: Учебное пособие / Балашов А.П. - М.: Вузовский учебник, НИЦ ИНФРА-М, 2017. - 278 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=814611
2.Организационная культура: формирование, развитие и оценка: Учебное пособие / О.Г. Тихомирова. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 151 с.: 60x88 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат). ISBN 978-5-16-004534-4-
Режим доступа:  http://znanium.com/bookread2.php?book=463431
в) дополнительная литература
1. Организационная культура компании: Учебное пособие / Т.О. Соломанидина. - 2-e изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 624 с.: 60x90 1/16. - (Высшее образование: Бакалавриат) ISBN 978-5-16-003946-6 –

Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=473927
2. Организационная психология : учебник / А.Б. Леонова, Т.Ю. Базаров, М.М. Абдуллаева [и др.] ; под общ. ред. А.Б. Леоновой. — М.: ИНФРА-М, 2017. — 429 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=854328
3. Организационная культура: учебное пособие / Грошев И.В., Емельянов П.В. - М.:ЮНИТИ-ДАНА, 2015. - 288 с.: ISBN 5-238-00793-0- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=881381
4. Теория менеджмента: История управленческой мысли, теория организации, организационное поведение: Учебное пособие / А.Г. Фаррахов. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 272 с.- Режим доступа: http://znanium.com/bookread2.php?book=538741
5.Теория организации и организационное поведение: Учебное пособие / Лапыгин Ю.Н. - М.:НИЦ ИНФРА-М, 2017. - 329 с.- Режим доступа:  http://znanium.com/bookread2.php?book=615081
2.2. Комплект экзаменационных билетов для проведения промежуточной аттестации

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент

Направленность «Управление человеческими ресурсами»

Дисциплина «Организационная культура»

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ № 1
1.Предмет изучения дисциплины «Организационная культура». Понятие

организационной культуры, ее связь с другими науками.

2.Влияние организационной культуры на подсистемы управления персоналом.

3.Практическое задание 1.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент

Направленность «Управление человеческими ресурсами»

Дисциплина «Организационная культура»

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ № 2
1.Определение и содержание понятия организационной культуры.

2.Эволюционные формы организационной культуры.

3.Практическое задание 2.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент

Направленность «Управление человеческими ресурсами»

Дисциплина «Организационная культура»

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №3
1. Организационная культура как система.

2. Структуры организационной культуры.

3.Практическое задание 3.

Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент

Направленность «Управление человеческими ресурсами»

Дисциплина «Организационная культура»

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №4

1.Социально-психологический климат.

2.Коллективные представления.

3.Практическое задание 4.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент

Направленность «Управление человеческими ресурсами»

Дисциплина «Организационная культура»

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №5

1.Типология организационной культуры Н. Адлер.

2. Место культуры организации в социокультурной системе общества

3.Практическое задание 5.
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №6

1.Влияние организационной культуры на организационную эффективность.

2. Модель влияния организационной культуры на эффективность организации (В. Сате).

3.Практическое задание 6.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева      
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №7

1.Этапы формирования организационной культуры.
2.Типология организационной культуры С. Ханди.

3.Практическое задание 7.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №8

1.Типология организационной культуры М. Бурке.
2. Методы формирования организационной культуры.
3.Практическое задание 8.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №9

1.Уровни организационной культуры.
2.Типология организационной культуры Р. Акоффа.
3.Практическое задание 9.
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №10

1. Типология организационной культуры Г.Хофштеда.

2.Основные компоненты организационной культуры.

3.Практическое задание 10.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №11
1.Эффективные и неэффективные организационные культуры.

2.Методы изучения организационной культуры – идеографические (качественные)

3.Практическое задание 11.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №12
1.Модель диагностики организационной культуры Т. Парсонса.

2.Принципы формирования организационной культуры.
3.Практическое задание 12.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №13
1.Понятие и виды субкультур.
2.Ценности как основной элемент организационной культуры.

3.Практическое задание 13.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №14
1.Типы изменений и корректировки.
2.Роль организационной культуры с точки зрения сотрудников.

3.Практическое задание 14.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №15
1.Нормы поведения.
2.Типология организационной культуры Ф. Клукхона и Ф. Л. Штротбека.

3.Практическое задание 15.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева      
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №16
1.Система информирования.

2.Свойства организационной культуры.
3.Практическое задание 16.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №17
1.Роль организационной культуры с точки зрения руководителей.

2.Организационная культура и внешняя среда
3.Практическое задание 17.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №18
1.Эмоциональный информационно-исторический фон, его формы.
2.Методы изменения организационной культуры.

3.Практическое задание 18.
Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №19

1.Виды организационных культур.

2.Показатели анализа эффективности организационной культуры.

3.Практическое задание 19. 

Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева              
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ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ №20
1.Кадровая политика и организационная культура.

2.Факторы, влияющие на характеристики организационной культуры.

3.Практическое задание 20. 

Заведующий кафедрой                                                       О.В. Беляева                                                

2.3. Критерии оценки для проведения экзамена по дисциплине
Экзамен является формой проверки знаний, умений и навыков, приобретенных обучающимися в процессе усвоения учебного материала лекционных, практических и семинарских занятий по дисциплине. Организация проведения экзамена регламентируется рабочим учебным планом, расписанием учебных занятий и программой учебной дисциплины. Экзамен принимается преподавателем-лектором по данной дисциплине. К сдаче экзамена допускаются обучающиеся, полностью выполнившие учебную программу по данной дисциплине. 

Критерии оценки ответа на экзамене  следующие.
Оценка «отлично» ставится, если  показана совокупность осознанных знаний об объекте, проявляющаяся в свободном оперировании понятиями, умении выделить существенные и несущественные его признаки, причинно-следственные связи, дан полный, развернутый ответ на поставленный вопрос. Обучающийся показал высокий уровень сформированности компетенции ПК-1, ПК-2.
Оценка «хорошо»  ставится, если   показана совокупность осознанных знаний об объекте, проявляющаяся в свободном оперировании понятиями, умении выделить существенные и несущественные его признаки, причинно-следственные связи. Могут быть допущены недочеты в определении понятий, исправленные обучающимся самостоятельно в процессе ответа. Обучающийся показал хороший  уровень сформированности компетенции ПК-1, ПК-2.

Оценка «удовлетворительно» ставится, если при определении сущности раскрываемых понятий, теорий, явлений, обучающийся не осознает связь вследствие непонимания обучающимся их существенных и несущественных признаков и связей. В ответе отсутствуют выводы. Умение раскрыть конкретные проявления обобщенных знаний не показано. Речевое оформление требует поправок, коррекции. Обучающийся показал достаточный  уровень сформированности компетенции ПК-1,ПК-2.

Оценка «неудовлетворительно»  ставится, если у обучающегося отсутствует связь данного понятия, теории, явления с другими объектами дисциплины. Отсутствуют выводы, конкретизация и доказательность изложения. Речь неграмотная. Дополнительные и уточняющие вопросы преподавателя не приводят к коррекции ответа студента не только на поставленный вопрос, но и на другие вопросы дисциплины. Обучающийся показал  недостаточный  уровень сформированности компетенции ПК-1,ПК-2.

2.4. Методические материалы, определяющие процедуру оценивания по

дисциплине

Общая процедура оценивания определена Положением о фондах оценочных средств.

1. Процедура оценивания результатов освоения программы дисциплины включает в себя оценку уровня сформированности общекультурных и профессиональных компетенций студента, уровней обученности: «знать», «уметь», «владеть».

2. При сдаче экзамена:

· профессиональные знания студента могут проверяться при ответе на теоретические вопросы, при выполнении тестовых заданий, практических работ;

· степень владения профессиональными умениями, уровень сформированности компетенций (элементов компетенций) - при решении ситуационных задач, выполнении практических работ и других заданий.

3. Результаты промежуточной аттестации фиксируются в баллах. Общее количество баллов складывается из следующего:

· до 60% от общей оценки за выполнение практических заданий;
· до 30% оценки за ответы на теоретические вопросы;
· до 10% оценки за ответы на дополнительные вопросы.

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ
ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ
И ТЕКУЩЕЙ АТТЕСТАЦИИ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА
Направление подготовки 38.03.02 Менеджмент
Направленность (профиль) Управление человеческими ресурсами
1. Материалы для текущего контроля
АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ» 
ПОВОЛЖСКИЙ КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)
Тематика рефератов

по дисциплине «Организационная культура»
1.Организация как культурный феномен. 
2.Взаимосвязь лидерства и культуры. Роль руководства в построении культуры. 
3.Политическое, экономическое, религиозное, социальное влияние на философию и ценности организационных культур. 
4.Организационная культура и управление. 
5.Вклад локальных субкультур в организационную культуру. Роль доминирующей субкультуры. 
6.Уровни культуры: артефакты (наблюдаемый уровень), провозглашаемые ценности (скрытый уровень), базовые представления создателей бизнеса. 
7.Дешифровка культуры конкретной организации. Клиническое исследование (на примере своей организации). 
8.Коммуникационная система и язык общения в организации как показатели организационной культуры. 
9.Имидж организации (внешний и внутренний). Влияние имиджа руководителя на восприятие организации в социуме. 
10.Этический кодекс организации на примере конкретной профессии. 
11.Параметры для классификации и типологии организационной культуры. 
12.Известные типологии организационных культур (любые две на выбор). 
13.Социальная перцепция и культура. 
14.Влияние менталитета на поведение в организациях. 
15.Строение организационной культуры и её функции. 
16.Субъективные элементы организационной культуры: философия, ценности, нормы и правила поведения, обряды и ритуалы, легенды и мифы, герои. 
17.Философия организации и определение миссии. 
18.Обряды и ритуалы в организации. 
19.Нормы и правила поведения в организации. 
20.История организации, мифы и легенды, герои. Их влияние на организационную культуру. 
21.Использование рабочего времени как одна из характеристик организационной культуры. 
22.Объективные элементы организационной культуры. 
23.Сильная и слабая организационная культура с точки зрения последствий для организации. 
24. Национальные особенности организационных культур. 
25. Организационная культура в российских организациях на современном этапе. 
26.Национальные особенности российской организационной культуры. 
27.Субкультура оппозиционных групп. Слияния и поглощения. 
28.Роль лидера в молодых, среднего возраста, в зрелых организациях и на стадии упадка. 
29.Управление противоречиями между стабильностью, обучением и изменениями в культуре организации. 
30.Влияние информационных технологий на организационную культуру. 
31.Роль лидерства и культуры в процессе слияния и приобретения организаций, в совместных предприятиях и стратегических альянсах. 
32.Способы формирования организационной культуры. Причины изменений в организационной культуре. 
33.Организационная культура как фактор эффективности современной организации. 

Критерии оценки реферата
1. Оценка «5» - отлично – если: реферат носит характер самостоятельной работы, соблюдены все технические требования к реферату, правильно оформлен список литературы.

2. Оценка «4» - хорошо -   если: реферат носит характер самостоятельной работы, есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.
3. Оценка «3» - удовлетворительно –  если реферат не носит характер самостоятельной работы, есть ошибки и технические неточности оформления, как самого реферата, так и списка литературы.
АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ» 

ПОВОЛЖСКИЙ КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Перечень вопросов для письменного блиц-опроса

по дисциплине «Организационная культура»

ПК-1
1. Каковы функции организационной культуры? 
2. Какова структура организационной культуры (Шейн Е.)?
3. В чем отличия между сильной и слабой организационными культурами?

4. Какие Вы знаете положительные и отрицательные организационные культуры? 
5. В чем типологий организационных культур?
6. Каковы принципы, механизмы и методы поддержания организационной культуры? 
7. Каковы методы изучения ор​ганизационной культуры Вы знаете?

8. Какие существуют способы изучения культуры организации?
9. Как связано влияние организационной культуры на управление персоналом?
ПК-2

1. Методы мотивации персонала различных организационных культур. 
2. Системы оценки, аттестации и развития карьеры персонала различных организационных культур.
3. Навыки и компетенции лидеров различных организационных культур.
4. Общие закономерности и проблемы российского лидерства. 
5. Цели и ценности организационной культуры. 
6. Как связаны между собой корпоративный кодекс компании и конфликтология?
7. Особенности и перспективы развития банковской корпоративной культуры.
8. Особенности культуры организаций социальной сферы других.


Краткие рекомендации к выполнению

Письменный блиц-опрос проводится без предупреждения, что стимулирует обучающихся к систематической подготовке к занятиям. Вопросы для опроса готовятся заранее, формулируются узко, чтобы обучающийся имел объективную возможность полноценно его осветить за отведенное время (10-15 мин.). 

Критерии оценки: 

«Отлично» - вопрос раскрыт полностью, точно обозначены основные понятия и характеристики в соответствии с теоретическим материалом.

«Хорошо» - вопрос раскрыт, однако нет полного описания всех необходимых элементов.

«Удовлетворительно» - вопрос раскрыт неполно, присутствуют грубые ошибки, однако есть некоторое понимание раскрываемых понятий.

«Неудовлетворительно» - ответ на вопрос отсутствует или в целом не верен.

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Практические задания
по дисциплине «Организационная культура»
1.Проведите диагностику организационной культуры конкретной компании с использованием одной из изученных типологий.
2.Приведите примеры миссий и девизов десяти компаний. Что дает компании сформулированная миссия и девиз?

3.Проанализируйте кодексы корпоративного поведения трех компаний разного типа.

4.Разделите задачи современного менеджмента на две группы:

- задачи, связанные с  изменениями внутренней среды организации

- задачи, связанные с изменениями внешней среды. Заполните таблицу:

	Задачи, связанные с изменениями внутренней среды
	Задачи, связанные с изменениями внешней среды

	1

2 и т.д.
	1

2 и т.д.


5.Заполните следующую таблицу:

Принципы работы и культуры современной корпорации:
	Принципы работы
	Принципы культуры корпорации и работника

	1. Общение с потребителем
	

	2. Регулирование деятельности поставщиков и продавцов
	

	3. ориентация на перемены:

- адаптивная организационная структура

- управление персоналом

- оптимизация трудовых процессов
	

	4. Повышение производительности труда
	

	5. Социальная ответственность и гражданская позиция
	

	6. Потребность в самоменеджменте работника
	


6.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

а) Предприятие подбирает специалиста на должность торгового представителя компании. К кандидатам предъявляются достаточно высокие профессиональные требования. Есть два претендента, давно работающие в компании:

Иванов — инженер-конструктор, глубоко знает продукцию своего предприятия, умеет убедительно рассказать о ее достоинствах, имеет несколько патентов на изобретения, предан своему предприятию и принял твердое решение проявить себя в новом виде деятельности.

Васенин — имеет диплом менеджера, проработал в экономическом отделе предприятия три года, руководил группой, коммуникабелен, умеет расположить к себе. Основным, хотя и легко преодолимым недостатком, который может помешать ему занять вакантную должность, он считает недостаточное знание продукции предприятия. Предпочтение отдано первому претенденту — Иванову.

7.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

б) На вновь открывшееся предприятие поступил высококвалифицированный специалист, имеющий опыт работы на аналогичном предприятии в другом городе. Через некоторое время он выразил желание получить новые знания, связанные с исследованием рынка, в связи с чем обратился в кадровую службу с просьбой направить его на семинар. Специалисту отказано в связи с отсутствием «средств».
В течение года он не раз выдвигал обоснованные предложения по повышению качества работы своего подразделения, к чему руководство не проявило ни малейшего интереса. Через год сотруднику, с которым он в одно и то же время пришел на предприятие и который не отличался высокой квалификацией и инициативностью, был по​вышен оклад, его же зарплата осталась на прежнем уровне.
Будучи неудовлетворенным сложившейся ситуацией, он попытался побеседовать с менеджером по персоналу. Но на вопрос о причинах этой ситуации получил равнодушный ответ: «Это ваши проблемы. Не нравится у нас работать — увольняйтесь».
Так фирма лишилась опытного профессионала, инициативного, думающего работника, которого по достоинству оценили в компании с другой организационной культурой.

8.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

в) В крупную организацию, имеющую известный бренд, пришла работать секретарь, женщина с высшим образованием, прекрасным знанием компьютера, свободно владеющая двумя иностранными языками. Предыдущий опыт работы — маленькая фирма с большой текучестью персонала, без традиций и установочных базовых ценностей, объединяющих коллектив. А здесь — сплоченная организация, нормы и ценности, разделяемые почти всем персоналом, сложившийся стиль общения между сотрудниками, развитое чувство сопричастности к успехам компании.
Менеджер по персоналу ввел нового секретаря в курс дела, дал развернутую информацию о принятых стандартах организационных отношений. Ближайшие сотрудники оказали деловую и эмоциональную поддержку. В дальнейшем женщина сделала блестящую карьеру в данной компании и вполне удовлетворена работой и заработком.

9.Определите, какие типы организационных культур проявляются в следующих ситуациях, характеризующих кадровую политику компаний. Обоснуйте свою позицию.

г) Две конкурирующие между собой фирмы, выпускающие электротехническое оборудование (назовем их условно фирма А и фирма В), объявили конкурс на вакантную должность директора по продажам.
Фирма А работает на рынке 10 лет, конкурентоспособна, устойчива, рентабельна.
Фирма В — на рынке 2 года, но уже имеет определенные успехи, медленно, но неуклонно растет прибыль предприятия.
Квалифицированный специалист, имеющий значительный опыт работы, подал заявление в эти две компании в надежде получить должность в фирме А. Эта фирма представлялась ему более перспективной с точки зрения завоевания рынка и его собственного карьерного роста. Подав заявление в фирму В, он рассматривает ее как запасной вариант.
Фирма А отклонила его кандидатуру по двум причинам:
1)   в ходе собеседования выяснилось, что он ничего не знает о традициях компании, не проявил интереса к ее истории, особенностям организационных норм, хотя и отметил, что работа службы продаж не соответствует современным требованиям и подлежит глубокому реформированию;
2)    в послужном списке кандидата значилось пять предприятий при общем стаже его работы — 8 лет. Это обстоятельство оценено как неспособность претендента идентифицировать себя с организацией. 

Фирма В предложила ему занять вакантную должность, отметив его два главных достоинства:
1)    мобильность, способность осваивать новые сегменты рынка (сменил за 8 лет работы 5 предприятий, на каждом из которых успешно трудился); 
2)   стремление к инновациям. При собеседовании кандидат заявил, что при предварительном знакомстве с предприятием он увидел много недостатков в сложившейся системе работы с клиентами и готов к кардинальному ее изменению.

10.Используя один из инструментов, попытайтесь выявить базовые  представления (предположения), ценности и артефакты (внешние признаки), характерные  для корпоративной культуры той организации, в которой вы проходили практику. 
11.Покажите на примере какой-либо организации роль корпоративной культуры в решении проблем внешней адаптации и внутренней интеграции.
12.Разработайте  профессионально-этический кодекс  работника той специальности, по которой вы проходите обучение.  
13.Изобразите графически ценностную модель корпоративной культуры и определите на ней место каждого элемента корпоративной культуры.
14.Сформулируйте основные ценности корпоративной культуры наиболее успешных российских компаний.
15.Сформулируйте миссию и девиз компаний различных сфер деятельности. 
16.Приведите в соответствие друг другу термины из двух колонок, данные в таблице вразброс.

	Организационные ценности
	Форма восприятия из прошлого, без каких – либо изменений

	Обряд
	Приукрашенная совокупность черт характера основателя организации

	Философия организации
	Совокупность мероприятий, оказывающих  психологическое  воздействие на  членов организации

	Ритуал
	Отраженные в законодательном виде истории организации

	Обычай
	Стандартное повторяющееся  мероприятие, проводимое по  специальному поводу

	Легенды и мифы
	Совокупность основных  принципов деятельности организации, отражающих ее предназначение

	Менталитет
	Характер взаимоотношений членов организации

	Традиция
	Образ мышления членов организации

	Стиль поведения
	Ценности, обычаи, ритуалы, перенесенные из прошлого


17.Как можно сформулировать миссии экономического университета (факультета), принимая во внимание  различные стратегии его деятельности:

1) миссия – совершенствование;

2) миссия – экспансия;

3) народная миссия;

4) рекламная миссия.

18.Перечислите и охарактеризуйте внешние и внутренние методы управления репутацией компании.

19.Проведите сопоставление стадий развития организации и типов корпоративной культуры по С. Ханди.
20.Произведите коррекцию инструмента диагностики корпоративной культуры К. Кэмерона  и К. Куина с учетом  особенностей российской деловой  культуры и постройте профиль организационной культуры компании, в которой вы проходили практику.

21.Рассмотрите студенческую группу, членом которой вы являетесь, со следующих позиций.
	Факторы
	Содержание
	Характеристика
	Проявление

	Характеристика членов группы
	Личные характеристики человека, а также способности, образование и жизненный опыт
	
	

	Структурные характеристики группы
	Коммуникации в группе и нормы поведения (кто с кем и как контактирует)
	
	

	
	Статус и роли (кто какую позицию занимает в группе и что делает)
	
	

	
	Личные симпатии и антипатии между членами группы
	
	

	
	Сила и комформизм (кто на кого оказывает влияние, кто за кем следует, кто кого готов слушать, кто кому готов подчиняться)
	
	

	Ситуационные характеристики
	Размер группы и ее пространственное расположение
	
	

	
	Задачи, решаемые группой. Система вознаграждения, используемая в группе.
	
	


В чем проявляется и за счет чего возникает синергический эффект, существенно повышающий результативность работы группы?

22. На втором курсе в группу приходит новый студент. Рассмотрите, как будет проходить процесс его адаптации к организационному окружению (новой группе), если студент:

а) восстановился после академического отпуска и уже проходил обучение в данном вузе;

б) перешел из другого вуза, расположенного в данном городе;

в) пришел в вуз в связи с переездом из другого города.

Критерии оценки знаний:
 Оценка «отлично». Ответы на поставленные вопросы излагаются логично, последовательно и не требуют дополнительных пояснений. Полно раскрываются причинно-следственные связи между явлениями и событиями. Делаются обоснованные выводы. Демонстрируются глубокие знания базовых нормативно-правовых актов. Соблюдаются нормы литературной речи. (Тест: количество правильных ответов более 90 %).

Оценка «хорошо». Ответы на поставленные вопросы излагаются систематизировано и последовательно. Базовые нормативно-правовые акты используются, но в недостаточном объеме. Материал излагается уверенно. Раскрыты причинно-следственные связи между явлениями и событиями. Демонстрируется умение анализировать материал, однако не все выводы носят аргументированный и доказательный характер. Соблюдаются нормы литературной речи. (Тест: количество правильных ответов более 70 %).

Оценка «удовлетворительно». Допускаются нарушения в последовательности изложения. Имеются упоминания об отдельных базовых нормативно-правовых актах. Неполно раскрываются причинно-следственные связи между явлениями и событиями. Демонстрируются поверхностные знания вопроса, с трудом решаются конкретные задачи. Имеются затруднения с выводами. (Тест: количество правильных ответов более  50 %).

Оценка «неудовлетворительно». Материал излагается непоследовательно, сбивчиво, не представляет определенной системы знаний по дисциплине. Не раскрываются причинно-следственные связи между явлениями и событиями. Не проводится анализ. Выводы отсутствуют. Ответы на дополнительные вопросы отсутствуют. (Тест: количество правильных ответов  менее 50 %).

АВТОНОМНАЯ НЕКОММЕРЧЕСКАЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ

 ОРГАНИЗАЦИЯ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕНТРОСОЮЗА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

«РОССИЙСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ КООПЕРАЦИИ»

Поволжский КООПЕРАТИВНЫЙ ИНСТИТУТ (ФИЛИАЛ)

Тесты
по дисциплине «Организационная культура»
Вариант 1

1. Организационная культура - это:

а) совокупность материальных и духовных ценностей, созданных человеком;

б) система коллективно разделяемых ценностей, символов, убеждений,

образцов поведения членов организации, которые придают общий смысл их

действиям;

в) совокупность сведений, необходимых для активного воздействия на управляемую систему;

г) система стандартизированных организационных связей и норм.

 

2. Не является функцией организационной культуры:

а) сбор, отбор, оценку информации, необходимой для управления;

б) адаптация сотрудников к требованиям организации и друг к другу;

в) формирование определенного коммуникативного поля, что упрощает процессы коммуникации в организации;

г) формирование положительного имиджа организации как в сознании

сотрудников, так и в социальном окружении.

 

3. Данная функция корпоративной культуры обеспечивает создание определенного барьера от нежелательных воздействий внешней среды:

а) нормативно - регулирующая;

б) охранная;

в) мотивирующая;

г) функция интеграции и идентификации.

 

4. Самая главная функция организационной культуры, состоящая в
объединении интересов работников всех служебных уровней и
подразделений, формировании чувства принадлежности организации:

а) коммуникативная функция;

б) нормативно - регулирующая функция;

в) функция интеграции и идентификации;

г) формирование положительного имиджа организации как в сознании

сотрудников, так и в социальном окружении.

 

5. Для повышения эффективности деятельности организации совершенствование ее организационной культуры - это:

а) важный ресурс, не имеющий предела;

б) важный ресурс, имеющий предел;

в) ресурс, который не оказывает какого-либо заметного влияния на деятельность организации;

г) не является ресурсом организационного развития.

 

6. Под организационными ценностями понимается:

а) явления и процессы, связанные с удовлетворением потребностей членов

организации и признающиеся в качестве таковых большинством членов

организации;

б) специфическая, характерная для данной организации система связей,

взаимодействий и отношений;

в) набор наиболее важных предположений, принимаемых отдельными членами организации;

г) определенная согласованность компонентов организации друг с другом.

 

7. К положительным организационным ценностям нельзя отнести:

а) новаторство, инициатива;

б) дисциплина;

в) конформизм;

г) преданность руководителю.

 

8. Работая в одних и тех же условиях, разные организации:

а) всегда имеют одинаковую корпоративную культуру;

б) имеют незначительные различия в корпоративной культуре, проявляющиеся только в межличностных отношениях;

в) не могут иметь одинаковой корпоративной культуры, и различия эти

проявляются в той или иной форме во всех подсистемах организации;

г) нет верного варианта.

 

9. Один из 4-х типов организационной культуры, названый Р. Акоффом партизанским:

а) высокая степень привлечения работников к установлению целей и выбору средств их достижения (отношения демократии);

б) низкая степень привлечения работников к установлению целей и выбору средств их достижения (отношения автократии);

в) низкая степень привлечения работников к установлению целей, высокая - к выбору средств их достижения (отношения автономии);

г) высокая степень привлечения работников к установлению целей, низкая - к выбору средств их достижения (отношения «доктор - пациент»).

 

10. Какие «культурные» переменные, использующиеся при анализе
особенностей национальных деловых культур, не входят в список,
предложенный У. Оучи?

а) система найма;

б) стиль управления;

в) оценка и продвижение;

г) механизм контроля.

  

Вариант 2

1. Диагностика национальных особенностей организационной культуры на основании таких параметров, как индивидуализм—коллективизм; дистанция власти; неприятие неопределенности; женственность—маскулинность, была предложена:

а) У. Оучи;

б) Г. Хофштедом;

в) В. Сате;

г) С. Ханди.

 

2. Формирование корпоративной культуры - длительный и сложный
поэтапный процесс. Наиболее важным этапом формирования является:

а) определение миссии организации;

б) определение основных базовых ценностей и их внедрение в реальную практику;

в) формулировка стандартов поведения членов организации, исходя из ее

базовых ценностей;

г) описание традиций и символики, отражающих все вышеперечисленное.

 

3. С помощью данного метода нельзя осуществить изменение
корпоративной культуры:

а) изменение объектов и предметов внимания со стороны руководителя;

б) изменение стиля управления кризисом или конфликтом;

в) изменение критерия стимулирования;

г) изменение технологии.

 

4. Среди уровней корпоративной культуры, по Э. Шейну, данный уровень отсутствует:

а) идеи;

б) артефакты;

в) ценности;

г) основные убеждения.

 

5. Знания, умения, навыки в области организации взаимодействия людей и собственно взаимодействия в деловой сфере, позволяющие устанавливать психологический контакт с деловыми партнерами, добиваться точного восприятия и понимания в процессе общения, прогнозировать поведение деловых партнеров, направлять поведение деловых партнеров к желаемому результату - это:

а) коммуникативная культура;

б) культура выгодных сделок;

в) инвестиционная культура;

г) культура торговли.

 

6. К основным стилям корпоративного общения нельзя относить:

а) ритуальный стиль;

б) манипулятивный стиль;

в) гуманистический стиль;

г) поведенческий стиль.

 

7. Разделяемые работниками предположения, ожидания, групповое

восприятие организационного окружения с его ценностями, нормами и ролями, существующими вне личности - это:

а) субъективная организационная культура;

б) объективная организационная культура;

в) материальная организационная культура

г) нет правильного варианта ответа

 

8. Средствами корпоративной культуры являются:

а) хорошие взаимоотношения в коллективе;

б) социальные льготы для сотрудников;

в) образцовое выполнение руководством своих служебных функций;

г) все варианты верны.

 

9. Система коллективно разделяемых ценностей, символов, убеждений, образцов
поведения членов организации, которые придают общий смысл их
действиям — это:

а) организационная структура;

б) организационная культура;

в) организационный порядок;

г) коммуникационная система.

 

10. Субъективный элемент организационной культуры — это :

а) организационные ценности;

б) символика;

в) планировка помещений;

г) стиль одежды персонала.

 
Вариант 3

1. Объективным элементом организационной культуры является

а) нормы и стиль поведения сотрудников;

б) философия организации;

в) планировка помещений;

г) имидж организации.

 

2. Определение миссии организации, основных ценностей, формулировка
стандартов поведения ее членов, описание традиций и символики есть:

а) поддержание организационной культуры;

б) формирование организационной культуры;

в) изменение организационной культуры;

г) развитие организационной культуры.

 

3. Культура профессиональной группы, которая существует в организации и не идет в разрез с общими положениями организационной культуры:

а) корпоративная культура;

б) субкультура;

в) контркультура;

г) псевдокультура.

 

4. Культура групп сотрудников, которая противоречит общим нормам
организационной культуры:

а) корпоративная культура;

б) субкультура;

в) контркультура;

г) псевдокультура.

 

5. Свойства тех или иных предметов, процессов и явлений, позволяющие им служить образцами поведения участников организации, признаваемые
большинством из них:

а) имидж;

б) организационные ценности;

в) коммуникационные взаимодействия;

г) нововведения.

 

6. В случае существенных изменений внешней среды или когда организации стремительно развивается и осуществляет набор новых сотрудников в количествах, превышающих численность имеющегося персонала, уместнее всего проводить:

а) изменение организационной культуры;

б) поддержание организационной культуры;

в) воспроизводство организационной культуры;

г) формирование организационной культуры.

 

7. Отношение количества сотрудников, сознательно придерживающихся
принятой в компании организационной культуры, к общему количеству
работников — это:

а) глубина организационной культуры;

б) широта понимания и использования организационной культуры;

в) гармоничность организационной культуры;

г) устойчивость организационной культуры.

 

8. Количество и устойчивость важных убеждений, которые разделяют

работники организации:

а) глубина организационной культуры;

б) широта организационной культуры;

в) гармоничность организационной культуры;

г) плотность организационной культуры.

 

9. Которая из переменных, предложенных Г. Хофштедом для определения особенностей национальных деловых культур, отражает отношение общества к неравенству
в социальном положении людей?

а) индивидуализм - коллективизм;

б) малая – большая дистанция власти;

в) неприятие (избегание) неопределенности;

г) женственность - маскулинность.

 

10. Выделение семи переменных организационной культуры, среди которых — обязательства организации по отношению к своим членам, оценка выполнения работы, планирование карьеры, система контроля, механизм принятия решений, уровень ответственности, интерес к человеку, характерно для модели:

а) Г. Хофштеда;

б) У. Оучи;

в) П. Уотермана;

г) С. Ханди.

 
Вариант 4

1. Культура джентельменского клуба, казармы, культура спортивной раздевалки, культура смышленых мачо — типология организационной культуры в зависимости от:

а) ориентации на людей или материальные условия;

б) культуры отношения к женщинам;

в) степени связи между людьми;

г) отношения к неравенству в социальном положении людей.

 

2. Кратковременный найм персонала, узкая специализация, количественное и быстрое продвижение по карьерной лестнице, интерес к человеку, только как к работнику, ясный и формальный механизм контроля, индивидуальная ответственность характеризует организационную культуру типичных … компаний:

а) японских;

б) американских;

в) немецких;

г) китайских.

 

3. Сила организационной культуры определяется:

а) степенью принятия членами организации основных ценностей коллектива;

б) степенью формализации организационных норм;

в) количеством уровней иерархии организационных связей;

г) особенностями системы служебных статусов.

 

4. «Космополиты» в организации:

а) сотрудники, которым всё равно, где (в какой организации) работать;

б) сотрудники, не разделяющие некоторые из организационных ценностей;

в) сотрудники, особо заинтересованные в эффективной работе организации;

г) сотрудники, находящиеся в оппозиции к руководству организации.

 

5. Ролевая (бюрократическая культура) наиболее характерна для:

а) небольших компаний;

б) для создающихся предприятий и организаций;

в) для предприятий, работающих на нестабильном рынке;

г) для больших компаний, занимающих на рынке твердые позиции.

 

6. Он предложил рассматривать корпоративную культуру на трех уровнях:

поверхностном, подповерхностном и глубинном:

а) К. Клакхон;

б) Э. Шайн;

в) А. Леонтьев;

г) Ф. Харрис.

 

7. Российский психолог А. Н. Леонтьев выделил основные формы существования корпоративных ценностей, которые включают в себя:

а) идеалы - выработанные руководством и разделяемые им обобщенные представления о совершенстве и различных проявлениях и сферах деятельности организации;

б) воплощение идеалов в деятельности и поведении сотрудников в рамках организации;

в) внутренние мотивационные структуры личности сотрудников организации, побуждающие их к воплощению в своем поведении и деятельности корпоративных ценностных идеалов;

г) все варианты (а,б,в) верны.

 

8. Отличительной чертой ролевой (бюрократической) организационной культуры
является:

а) компания очень мобильна и легко приспосабливается к любым изменениям на рынке;

б) весь коллектив компании состоит из людей высокопрофессиональных, способных работать как без руководителя, так и друг без друга;

в) формируется в компаниях, деятельность которых направлена на решение конкретных задач;

г) все права и обязанности сотрудников компании четко определены и расписаны, а люди как бы встраиваются в уже готовые ячейки (должности).

 

9. Модель Питерса - Уотермана включает в себя следующие предположения и ценности организационной культуры, приводящие компании к успеху:

а) вера в действия, связь с потребителем;

б) рассмотрение людей как главного источника производительности и эффективности, знание того, чем управляешь;

в) простая структура, одновременное сочетание в организации гибкости и жесткости;

г) все варианты (а,б,в) верны.
10. Под субкультурой в организации понимается:

а) культура, выражающая основные ценности, принимаемые большинством членов организации;

б) культура, связанная с физическим окружением, создаваемым в организации;

в) культура, основанная на взаимодействии с конкурентами;

г) культура, включающая основные ценности доминирующей культуры плюс дополнительные ценности, присущие только членам какого-либо отдела, подразделения организации.

Критерии оценки:

При проведении текущей аттестации каждому студенту предлагается тест из 10 заданий, при этом используются следующие критерии тестового контроля оценки знаний студентов:

«10» правильных ответов  – отлично;
«9-7» правильных ответа  – хорошо;
«6-4» правильных ответа  – удовлетворительно;
«3» и менее правильных ответа, три и менее решенных задач – неудовлетворительно. 

2.Материалы для проведения текущей аттестации

Текущая аттестация обучающихся проводится с учетом показателей оценивания компетенций на следующих этапах:

Этап 1. Формирование базы знаний:
- посещение лекционных и практических занятий;
- ведение конспекта лекций;
- участие в обсуждении теоретических вопросов на практических занятиях; 

- наличие на практических занятиях требуемых материалов (нормативные акты, формы документов);
- наличие выполненных самостоятельных заданий по теоретическим вопросам тем.  
Этап 2. Формирование навыков практического использования знаний
- правильное и своевременное выполнение практических заданий; 

- обоснованное решение аналитических заданий; 

- способность обосновать свою точку зрения, опираясь знания нормативных документов;
- наличие правильно выполненной самостоятельной работы по решению практических заданий.
Этап 3. Проверка усвоения материала
- степень активности и эффективности участия студента по итогам каждого практического занятия;
- степень готовности студента к участию в практическом занятии;
- правильность и обоснованность представленных решений практических и ситуационных задач;
- успешное прохождение тестирования.  

Критерии оценки

«Аттестован» -  выставляется студенту, если более чем на 50 % выполнены следующие условия:
- посещаемость не менее 90% лекционных и практических занятий; 

- наличие конспекта лекций по всем темам, вынесенным на лекционное обсуждение; 

- участие в обсуждении теоретических вопросов тем на каждом практическом занятии; 

- требуемые для занятий материалы (практикум, нормативные акты, учебник и проч.) в наличии;
- задания для самостоятельной работы выполнены письменно и своевременно;
- решения задач самостоятельно выполнены и представлены в письменной форме; 

- студент может обосновать применение тех или иных нормативных актов для конкретных ситуаций;
- студент может применять различные способы толкования нормативных актов;
- способность обосновать свою точку зрения;
- практические задания и ситуационные задачи решены с использованием необходимых нормативных правовых источников;
- тестовые задания решены самостоятельно, в отведенное время, результат выше пороговых значений.
«Не аттестован» - выставляется, если студентом указанные условия выполнены менее чем на 50%.

3. Обновление рабочей программы
дисциплины (модуля) 

Наименование раздела рабочей программы, в который внесены изменения

(измененное содержание раздела)

Наименование раздела рабочей программы, в который внесены изменения

(измененное содержание раздела)

Наименование раздела рабочей программы, в который внесены изменения

(измененное содержание раздела)

Рабочая программа:

обновлена, рассмотрена и одобрена на 20
/ учебный год на заседании

кафедры
от


20
г., протокол №


Заведующий кафедрой
















�Ежегодно обсуждаются на заседании кафедры и сдаются в учебно-методическое отдел срок до 20 октября текущего учебного года.
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