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1. [bookmark: _Toc55857349]Назовите основные отличия следующих типов поведения: преданный, приспособленческий, оригинальный и бунтарский
[image: ]Данные типы поведения, согласно О.С. Виханскому, различаются по двум критериям отношение к нормам и отношение к ценностям в организации. Это наглядно продемонстрировано на рисунке 1.
Рисунок 1- Типы включения человека в организацию[footnoteRef:1] [1: Виханский, О. С. Менеджмент : учебник / О. С. Виханский, А. И. Наумов. - 6-е изд., перераб. и доп - Москва : Магистр : ИНФРА-М, 2020, с.190] 

Итак, преданный и дисциплинированный член организации полностью разделяет организационные ценности и приемлет все нормы, существующие в организации. Это отражает и на действиях, человек старается вести себя таким образом, чтобы его поведение не входило в противоречие с организационными нормами.
Приспособленец не приемлет организационных ценностей, но при этом ведет себя так, чтобы его действия не противоречили нормам, принятым в организации. Таким образом это хороший исполнительный работник, однако считать его надежным членом организации не стоит. На первом месте у него будут личные интересы, и если в каких-то условиях нужно будет вступить в противоречие с организационными интересами для личной выгоды, он это сделает.
Оригинальный тип поведения характерен для людей, которые разделяют ценности организации, но не приемлют существующие в ней нормы. Это, как правило, порождает серьезные проблемами в отношениях с коллегами и руководством. Разрешить данный конфликт может лишь то, если организация позволит таким «оригиналам» определенную степень свободы.
Бунтарь не разделяет ценности организации и не приемлет существующие в ней нормы поведения. Такой человек постоянно вступает в конфликты и сам создает конфликтные ситуации. Иногда бунтари могут быть полезны организации, чтобы выявить существующие проблемы, но в большинстве случае такие люди приносят массу неудобств и негативно сказываются на климате в организации.
2. [bookmark: _Toc55857350]Чему учится человек, входящий в организацию и какие методы научения он использует?
В первую очередь человек изучает свою функциональную роль, т. е. то какие задачи и функции он должен выполнять в организации, и каким образом он действовать для наилучшего выполнения работы, каким образом выстраивать отношения. Человек также учиться расставлять приоритеты в выполнении задач.
Также человек учится выполнению формальных действий и процедур. Например, как заполнять анкеты и заявки, как писать заявления, в какой форме взаимодействовать с руководством, как составлять отчеты, как на время оставлять свое рабочее место и другим стандартным операциям.
Кроме того человек учится понимать свое место в организации. Знакомится с ее правилами и нормами, определяет свое отношение к руководству и персоналу, определяет с кем будет более тесное взаимодействие.
Также человек учится и достижению своих целей в организации, например, тому как продвигаться по карьерной лестнице, как добиваться поощрений, как использовать возможности организации и отдельных ее членов.
Если говорить о методах научения, то здесь можно выделить три метода:
1.рефлекторный – поведение человека обусловлено безусловными рефлексами. Например, если после опоздания, начальник разозлился на подчиненного и в грубой форме высказал ему свое недовольство, то подчиненный будет избегать подобных ситуаций из-за страха повторения конфликта;
2.аналитический – данный метод основывается на том, что человек делает выводы из своего предыдущего опыта. Иными словами, человек анализирует, когда его поведение приводит к негативным последствия, а когда к благоприятным и старается вести себя соответствующим образом;
3.метод наблюдения – человек взаимодействует с другими членами организации, перенимая их поведение. Это может быть как неосознанно, так и осознанно. Например, если человек видит, что его коллега постоянно получает похвалы от руководства, добивается каких-то высот, то он будет стремиться вести себя аналогичным образом.
3. [bookmark: _Toc55857351]Раскройте технологию социального научения поведению и модификации поведения в организации
Итак, перед членом организации возникает определенная задача, которую он решает опираясь на свой предыдущий опыт, знания и представления о поведении. Действия по решению задачи приводят к определенным результатам, которые порождают некоторые последствия для человека.
В зависимости от того как человек оценивает последствия своих действий, он может делать выводы относительно своего поведения. Это и приводит к так называемому научению поведению. Таким образом модификация поведения выступает следствием научения поведению, если организация хочет привить определенный тип поведения индивиду, она должна обеспечить четкую взаимосвязь между поведением человека в организации и последствиями этого поведения.
4. [bookmark: _Toc55857352]Для какой цели организации применяют компенсацию в ходе сознательного научения поведению? Перечислите типы компенсации поведения
Компенсация в организации применяется с целью модификации поведения членов организации. Иными словами, компенсация должна способствовать закреплению желаемого типа поведения, либо же отказу от нежелательного типа поведения.
Можно выделить следующие типы компенсации[footnoteRef:2]: [2:  Виханский, О. С. Менеджмент : учебник / О. С. Виханский, А. И. Наумов. - 6-е изд., перераб. и доп - Москва : Магистр : ИНФРА-М, 2020, с.197] 

1.Положительная компенсация – представляет собой вознаграждение, приводящее к приятным для человека последствиям, что помогает закрепить желаемые образцы поведения. Например, инициативных работников организация может поощрять премий, чем закреплять их такое поведение;
2.Отрицательная компенсация – здесь, напротив, применяются раздражители как реакция на нежелательные образцы поведения. Примером такой компенсации является бойкот со стороны коллектива сотруднику, который вечно подводит их своей медленной работой. Отрицательная реакция также направлена за закрепление желаемых образцов поведения, поскольку любое отклонение от норм приводит к появлению раздражителей.
3.Наказание – направлено на устранение нежелательных типов поведения. Данная компенсация заключается в том, что человек получает нежелательные последствия своего поведения, например, частые опоздания на работу караются штрафом. 
4. Гашение нежелательного поведения- заключается в том, чтобы перестать реагировать на нежелательное поведение, если человек делает это целенаправленно, то отсутствие реакции даст ему понять, что действовать нужно иначе.
[bookmark: _Toc55857353]Разбор ситуации
В описанной ситуации мы наблюдаем несколько моментов изменения поведения рабочих. 
Сначала наблюдается низкая заинтересованность рабочих в результатах труда, во многом это обусловлено тем, что в организации использовалось лишь материальное поощрение, а также был нерационально организован процесс труда. О проблемах в организации свидетельствуют высокий процент брака, большое количество прогулов, а также высокая текучесть кадров.
Изменению поведения поспособствовало реорганизация рабочих мест, которая убрала изолированность работниц друг от друга и позволила им свободно общаться. Кроме того, перенесли ящики с инструментами, что также способствовало повышению эффективности труда. Таким образом наблюдается повышение эффективности трудового процесса за счет более удобного трудового процесса, а также контроля со стороны старшего оператора, поскольку из-за изменения расположения контролировать процесс работы стало удобнее.
Также можно предположить, что на повышение эффективности оказало влияние и наличие свободного общения между сотрудницами, что также разряжало обстановку, способствуя улучшению климата в коллективе. Следовательно, именно сочетание административных (контроль) и социально-психологических методов (свободное взаимодействие с коллегами) дало повышение производительности труда и снижение уровня брака.
Однако далее мы видим, что излишний контроль и регламентация приводят к негативным последствиям. Очевидно, что работницы обладают незаурядными способностями и не хотят останавливать на достигнутом, поэтому стремление организации держать их в рамках (выполнение одних и тех же операций) сказывается негативно на результатах труда.
По материалам кейса можно проследить, что контроль уже больше не нес в себе мотивирующей функции, хотя формально работницы подчиняются старшему оператору, остаются на рабочих местах, но результаты труда оставляют желать лучшего. 
Изменить ситуацию помог уход старшего оператора, что позволило снизить контроль над работницами,  несмотря на то, что устанавливаются нормы выработки, которые также являются механизмом контроля, сотрудницы управляют рабочим процессом самостоятельно. 
Почему это положительно влияет на результаты труда? Во-первых, фактически это дает сотрудницам свободу действий, что позволяет им самостоятельно принимать решения. Это повышает их значимость в собственных глазах и выступает дополнительным стимулом. Во-вторых, работницы лучше знают как грамотно организовать процесс, потому что знакомы с ним изнутри, таким образом, без указаний оператора их эффективность выше, чем при его вмешательствах.
Нельзя не отметить и роль обратной связи, поскольку с момента, когда работницам начали сообщать процент брака, его уровень среди готовых изделий снизился.
В целом данная ситуация демонстрирует как при помощи нематериального стимулирования (участие в управлении и принятии решений, обратная связь, обеспечение благоприятного климата в коллективе и взаимодействия с коллегами) можно изменить поведение работников и повысить их эффективность. Также ситуация показывает и недолговечность контроля как механизма воздействия на поведение. 
В целом переход от отрицательной компенсации (выговоры и контроль) к положительной компенсации (свобода действий, обратная связь, учет предложений) позволило повысить эффективность труда в организации.
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BXOJIAT B TIPOTHBOPEYHE C OPraHH3aAIHORHEIN OKPYXEHIEM H CO3IEeT
KOH(IMKTHBIE cuTyalit. Buiio Obl HEBEPHO CYNTATH, YTO TAKOI THIT
TOBEICH#sI aGCOTIOTHO HeNPHEMIeM B OPraHH3aLUA 1 JIOMH, BEAyIIHE
Ce6s1 TAKIM 06PA3OM, He HYKHBI OpraHm3aii. OHAKO B GOTBUINHCT-
Be cilydaeB «GyHTapH» MOPOXIAIOT MHOKECTBO NPoGJieM, KOTOpBIE Cy-
IECTBEHHO YCTOKHAIOT KH3Hb OPTaHH3AIN H IXKe HAHOCAT eii Gorb-
1woii yuep6 (puc. 6.1).
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YCTAHOB/EHHBIM B OPTAHU3AUMN

Puc. 6.1. MaTpHLa TTIOB BKNI0YEHHA YeN0BeKa B OPraHu3aLMo

EctecTBeHHO, OpraHu3aliist 3aMHTEPECOBAHA B TOM, UTOObI e¢ wie-
HBI BEJIH CeGs1 ONpEIeeHHbIM 00pa3oM. Bo3MOKHbIIi OAX0M K petiie-
HHIO JIAHHOIT TIPOGJIEMbI — 9TO 1OAGOP Jozeii ¢ TPeGyeMBIMH KauecT-
BaMI1, KOTOPbIE MOTYT rapaHTHPOBATh Ke/IACMOE JUTsi OPraHH3aLHI 110~
BesieHie ee wieHos. OHAKO CleyeT NPHU3HATD, YTO TAKOil MOAXOKX
MMECT OrpaHHICHHOE IPHMEHCEHNE, TaK KaK, BO-TICPBBIX, HE BCETIa
MOXHO HaiiTH Jliofieii ¢ HEOOXOMMMBIMH XapaKTepPHCTHKAMH, BO-BTO-
PbiX, HET aGCOMIOTHOI FAPAHTHIE TOTO, HTO OHIt GYIYT OGSI3ATEILHO BeC-
TH ce6sl TOIOGHBIM 06Pa3oM, KaK 3TOTO 0XHIAeT OpraHn3alms, U, B-
TPETHIX, TPEGOBAHIS K OBEACHILIO LICHOB OPraHH3ALIH CO CTOPOHbL
OPraHM3aIHOHHOTO OKPYKEHHSI MOTYT MEHSITHCS BO BPEMEHH, BXOMIS B
POTHBOPEUHE C TEMM KPHTEPHSIMIL, 110 KOTOPBIM JIION OTONPAICH B
OpraHm3almio.
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