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Задание 1

Тесты

1. Из каких основных элементов состоит наука о поведении в организации?
а) менеджмент, личность, коллектив

б) индивидуум, группа, организация

в) коллектив, руководитель, подчиненные

г) личность, психология, антропология
2. Что из приведенных ниже показателей эффективности управления поведением в организации не относится к числу объективных критериев его оценки?
а) производительность

б) дисциплина

в) удовлетворенность

г) текучесть

3.  В утверждении “Сплоченность группы положительно влияет на производительность, но при условии, что нормы, вокруг которых сплотилась группа, соответствуют целям организации” что является ситуационным фактором?

а) положительное влияние на производительность

б) сплоченность членов группы

в) соответствие норм целям организации

г) факторы сплоченности группы

4. Что не относится к критериям Г. Хофштеде, используемым для оценки национальной культуры

а) коллективизм
 б) дистанция власти

 в) отношение к риску

 г) отношение к изменениям

5. По оценке большинства исследователей Россию можно охарактеризовать в сравнении с другими странами следующим образом

а) дистанция власти - ниже среднего уровня
б) индивидуализм – выше среднего уровня 

в) стремление минимизировать риск -  выше среднего

г) стремление минимизировать риск - ниже среднего

6. Высокая сфера контроля (Locus of Control) означает, что человек считает, что:

а) надо тонко чувствовать изменение ситуации

б) человек является хозяином своей судьбы

в) мы не вправе повлиять на ситуацию

г) необходимо избегать ситуаций, связанных с повышенным риском

7. Когда при приеме на работу мы принимаем решение на основе одной-двух характеристик, то допускаем ошибку, которая называется:
а) Селективное восприятие

б) Суждения на основе собственных характеристик

в) Поспешные суждения

г) Гало эффект

8. Допишите, какой фактор должен быть дополнительно включен в число основных факторов, влияющих на удовлетворенность работников своей работой

а) содержательность работы

б) оплата
в) возможность продвижения по карьерной лестнице
г) взаимоотношения в коллективе
9. Какая теория мотивации основана на том, что работник сопоставляет свой вклад в работу организации и то, что он получил в обмен на свои трудовые усилия, претендуя на справедливость этого соотношения

а) Теория потребностей (C. Alderfer)

б) Теория потребностей (Mc.Clelland)

в) Теория ожиданий (V. Vroom)

г) Теория равенства (S. Adams)

10.  УПРАВЛЕНИЕ ПО ЦЕЛЯМ (МВО) предполагает
а) стратегические задачи

б) совместное принятие задач руководителем и подчиненным

в) непротиворечивость задач

г) сравнимость задач между подчиненными

11. Вставьте недостающую стадию развития группы

а) зарождение

б) конфликт

в) обеспечение сплоченности членов группы
г) наивысшая работоспособность

12. Приведите дополнительно еще один фактор, влияющий на сплоченность групп

а) трудность вступления

б) имеющиеся в распоряжении организации ресурсы
в) прежние успехи и неудачи

г) угроза со стороны

13.  Выберите вариант, наилучшим образом характеризующий   основные этапы развития теории лидерства
а) поведенческий, ситуационный, личностный, харизматический 

б) личностный, поведенческий, ситуационный, харизматический

в) ситуационный, личностный, поведенческий, харизматический

г) ситуационный, харизматический, личностный, поведенческий, 

14.  Допишите недостающие приемы власти, используемые в практике менеджмента

б) убеждение

в) коалиции

в) принуждение
г) ссылка на законы и правила

15. Какой подход к конфликту лучше всего характеризует современные взгляды на роль конфликта в организации

а) конфликт – неизбежный спутник существования организации

б) конфликт – это плохо

в) надо уметь создавать функциональные  конфликты в организации

г) надо уметь  предотвращать конфликты в организации

16. Ниже приведены основные стадии развития конфликтов, расположенные в их логической последовательности.  Какая стадия развития конфликта пропущена?

а) формирование источников конфликта

б) восприятие конфликта

в) формирование стратегий поведения участников
г) поведение участников конфликта (их действия)
17.  Сильная организационная культура характеризуется следующими моментами:
а) это формализованная культура

б) большинство членов организации разделяют ее ценности, нормы и правила поведения

в) она положительно влияет на эффективность

г)  она имеет внутри различные субкультуры

18 . Какие методы  на практике используются организациями для преодоления препятствий изменениям? 
а) убеждение

б) переговоры

в) вовлечение работников в принятие решений
г) “переманивание на свою сторону”  лидера 

19. Ситуационный подход к лидерству означает:

а) авторитарный стиль  управления мало эффективен

б) демократический стиль управления самый оптимальный

в) необходимо для  справедливости ко всем проявлять единый стиль управления

г) стиль управления по отношению к различным подчиненным может быть различным

20. Какое слово лучше всего характеризует сущность понятия власть?

а) принуждение

б) зависимость 

в) страх

в) манипуляции

Задание 2

Реферат

Основные требования
1.) В работе должны найти отражение современные взгляды и концепции в области организационного поведения.

2.) Работа должна содержать примеры из практики работы зарубежных и отечественных предприятий (желательно из практики работы организации, в которой работает слушатель).  
Аннотация

В работе раскрываются вопросы современной мотивации в организации. Обосновываются теоретические аспекты и приводятся данные о системе мотивации на примере организации.
Цель работы – рассмотрение особенностей использования теоретических аспектов мотивации работников на практике.

Работа включает введение, основную часть, заключение, список использованных источников.

Введение

Актуальность темы обусловлена тем, что стремительное развитие организаций актуализируют вопросы, связанные с переходом к грамотному планированию деятельности по управлению кадровыми ресурсами, в т.ч. в части построения системы мотивации. Этому способствует распространение различных зарубежных подходов к формированию мотивации труда работников. Эффективность построения данной системы напрямую предопределяет показатели, характеризующие качество и эффективность предоставляемых услуг или производимой продукции. Важной частью управления кадровыми ресурсами (управление персоналом) выступает управление мотивацией трудовой деятельности.
Задачи работы:

- рассмотреть кратко теории мотивации трудовой деятельности;

- определить, как теории могут быть реализованы на практике.

Объектом работы является мотивация труда персонала в организации.

1.Понятие мотивации и основные теории

Мотивация рассматривается в научной литературе как движущая сила поведения, провоцирующая индивида к тому, чтобы совершать активные действия. Индивид чувствует потребность действий потому, что требуется удовлетворить свои широкие потребности как личности. 

У Ричарда Л. Дафта мы видим, что он рассматривает мотивацию в качестве силы, которая существует внутри индивида, а также вне его. Мотивация как сила может легко стать тем фактором, который пробуждает в человеке и желание, и упорство для того, чтобы реализовать определенные действия. Также следует отметить, что мотивация оказывает сильное влияние на производительность труда, а деятельность руководителей должна быть направлена, прежде всего, на то, чтобы повысить мотивацию работников в организации. Это требуется для управления трудовым поведением и получение коммерческой выгоды (прибыли).

Мотивация как функция управления представляет собой процесс побуждения себя или другого человека осуществлять ту или иную деятельность с целью достижения определенной цели организации. Мотив и стимул в теории мотивации – не одно и то же. Мотив – это внутреннее побуждение, а стимул – внешняя направленность, со стороны субъекта управления.

Современные мотивационные теории подразделены на две основные группы: содержательные и процессуальные.
Содержательные теории мотивации определяют набор потребностей и мотивов личности, побуждающие ее к тем или иным действиям. Среди прочих особенную популярность имеют содержательные теории А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д. Мак-Клелланда. Ориентация в этих теориях – на две группы потребностей – первичные (физиология) и вторичные (имеющие связь с психикой). В соответствии с теорией А. Маслоу и его «пирамидой» первичные потребности (пища, сон) должны удовлетворяться в первую очередь. Если физиологические потребности не находят удовлетворения, последующие мотивы вообще не имеют смысла, они могут не возникать до удовлетворения первичных. Последней потребностью является самовыражение, без которого, по большому счету, большинство людей могут прожить (в отличие от неудовлетворенных потребностей первых двух ступеней.

Модель Ф. Герцберга: в ней опорой служат две группы факторов: гигиенические и факторы мотивации. У гигиенических факторов есть связь с окружающей средой, в которой находится работник: это условия труда, вознаграждение, социально-психологический климат. Вторые факторы – это среда, в которой эта работа проводится (конкретные условия на рабочем месте, размер заработной платы, степень контроля). Гигиенические факторы в теории не являются мотивами, но оказывают сильное влияние на поведение работника в организации.

Широкую известность среди процессуальных теорий получила теория ожиданий В. Врума, основанная на тесной взаимосвязи между затратами труда и его результатами, уровнем получаемого вознаграждения и удовлетворенности им. Согласно его теории удовлетворенность и мотивация сотрудников находятся в прямой зависимости от степени соответствия ожидаемого вознаграждения результатам труда. 
Теория справедливости, дополняя теорию ожиданий, постулирует, что люди субъективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную работу. Использование данной теории на практике может быть успешным в том случае, если удается установить справедливую систему вознаграждений и разъяснить ее возможности работникам. 
2. Практическое применение теорий мотивации трудовой деятельности

Мотивации сотрудников ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» преследуют три основные цели:

1. Удержание работников в организации;

2. Повышение результативности и эффективности деятельности работников;

3. Обеспечение преданности (приверженности) работников.

Методы мотивации работников в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» представлены в табл. 8.

Таблица 8. – Методы мотивации работников в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп»
	Методы мотивации
	Содержание метода

	Стабилизирующие методы
	заложены в регламентирующие документы (устав, должностные инструкции, распорядок дня)

	Распорядительные методы
	рекомендации, указания, приказы, являющие вынужденными действиями руководителя

	Дисциплинарные методы
	используются в случае неэффективности стабилизирующих и распорядительных методов и предполагают урезание или полное лишение льгот, наград, разрыв

контрактов и т.д.

	Маркетинг персонала и имиджевые
	создание положительного имиджа организации, персонала, деятельности, информирование о перспективах развития организации и профессионального роста сотрудников

	Методы поощрения
	способствуют формированию у учителей желательной модели поведения


Система мотивации в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» включает в себя мероприятия как материального, так и нематериального характера. К применяемым в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» формам мотивации относят следующие:

- материальная прямая мотивация – оплата труда (оклад, премии, бонусы);

- материальная косвенная мотивация (оплата 50% стоимости фитнес-клуба);

- моральная мотивация – оказывает влияние на социально-психологический климат в коллективе.

В ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» разработано Положение об установлении новой системы оплаты труда. Система оплаты труда работников включает в себя размеры окладов (должностных окладов, ставок заработной платы), выплаты компенсационного и стимулирующего характера, а также иные обязательные выплаты, предусмотренные действующим законодательством, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации и г. Москвы, содержащими нормы трудового права.
В организации есть выплаты стимулирующего характера:

- доплата за стаж;

- доплата за работу в выходные и праздничные дни;

- единовременная выплата по итогам года («13-ая заработная плата»).

Одной из форм мотивации и стимулировании педагогических работников в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» является предоставление гарантий, льгот и компенсаций, которые предусмотрены действующим законодательством РФ и локальными нормативными актами организации. Помимо материальной мотивации в ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» используются методы и нематериальной мотивации, такие как поощрение работников, добросовестно исполняющих трудовые обязанности (объявляется благодарность, награждение подарком, и почетной грамотой, представление к званию, лучшего по профессии применяет другие виды поощрений). Одним из видов нематериальной мотивации является содействие руководства к повышению квалификации работников. 

Заключение

Важнейшим условием повышения эффективности деятельности компаний является мотивация труда персонала. Система мотивации персонала – это одна из действенных систем управления персоналом, которая направлена на повышения эффективности сотрудников. Определенно настроенная система мотивации на основании стратегических и тактических ориентиров позволяет контролировать поведение персонала, повышая эффективность и производительность его работы. 
У системы мотивации имеются следующие задачи: выстраивание ориентиров для решения стратегических задач; стимулирование персонала к профессиональному развитию и повышение квалификации; стимулирование эффективной производительности труда; обеспечение стабильности кадрового состава; лояльность на всех уровнях в компании; оптимизация расходов на персонал; привлечение квалифицированных сотрудников в компанию и укрепление позиций работающих специалистов. 
Проведенный анализ системы мотивации труда работников ООО «Матрикс Инжиниринг Груп» позволяет определить направления по совершенствованию новой системы: следует развивать методы нематериальной мотивации, что приведет к повышению эффективности организации, а далее - будет мотивировать работников на постоянное развитие и рост, достижение стратегических целей. Долгосрочное инвестирование в развитие кадрового потенциала организации и внедрение нематериальных форм мотивации обеспечит стабильность и успех организации в будущем. 
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