Перечень вопросов
1. Организационная психология как предмет изучения. Приведите определение и опишите значение для будущей профессиональной деятельности.

Организационная психология – прикладная отрасль психологии, изучающая все аспекты психической деятельности и поведения людей в организациях с целью повышения организационной эффективности и создания благоприятных условий для труда, индивидуального развития и психического здоровья членов организации.

Сочетание двух слов в наименовании дисциплины «организационная психология» указывает на ее пограничное положение между психологией и общей теорией организации. Это дает основания сформулировать следующее определение предмета организационной психологии: предметом организационной психологии является изучение социально–психологических закономерностей поведения людей в организациях, а также социально–психологических характеристик самих организаций.
2. Приведите пример организации и опишите ее с использованием одной из современных теоретические парадигм организационной психологии: процессного, системного подход или ситуационный подхода.
Системный подход к управлению страховой организацией можно свести к нескольким тезисам.
Во–первых, совершенно очевидно, что страховая компания является сложной системой, которая, в зависимости от подхода, может включать в себя процессы, оргструктуры, инфраструктуру, технологии и персонал. Если взглянуть на страховую организацию с точки зрения ее функционального построения, то в ней можно выделить фронт–офис (продажи), мидл–офис (операционная поддержка) и бэк–офис (неоперационная деятельность). Системный подход предполагает целостное рассмотрение объекта, включая взаимосвязи всех его составных частей. Поэтому, обобщая вышесказанное, мы можем выделить в страховой компании ряд модулей, как объектов управления, которые тесно связаны между собой:
1. Социальный – объединение людей во имя достижения общей цели, их взаимоотношения, корпоративная культура, знания и компетенции;

2. Операционный – бизнес–процессы, функции и их взаимосвязь;

3. Организационный – организационная структура, подразделения и их взаимоотношения;

4. Маркетинговый – продукты, цены, целевые клиентские сегменты, каналы и технологии продаж, их взаимодействие;

5. Финансовый – совокупность центров доходов и центров затрат, их взаимоотношения;

6. Технологический – технологии страховой деятельности и IT–система страховой компании.

Из всего этого следует первый вывод, который можно сформулировать следующим образом: системность объекта управления требует системного подхода со стороны субъекта управления.
Во–вторых, страховая компания как система может находиться на разных стадиях своего развития. То есть у страховой компании, как и у человека, есть свои периоды жизни. Это рождение, детство, юность и зрелость. Каждому из этих периодов развития страховой компании будут соответствовать свои болезни роста. В соответствии с этим на разных этапах своего развития компания, для лечения своих болезней, может применять различные инструменты менеджмента, которых в настоящее время насчитывается великое множество. К таким инструментам относятся бюджетирование, стратегическое управление, сбалансированная система показателей, реинжиниринг бизнес–процессов, управление качеством, управление по целям, управление человеческими ресурсами, управление взаимоотношениями с клиентами и т.д., и т.п. Инструменты менеджмента являются пазлами для создания своей собственной картинки(модели) менеджмента. Не надо копировать, надо искать эффективную комбинацию пазлов именно для своей компании.
В этой связи для российских компаний характерны две наиболее распространенные ошибки: поиск универсального инструмента менеджмента, способного решить все проблемы во всех ее модулях и слепое копирование инструментов менеджмента, применяемых западными компаниями в развитых странах. Приведу характерный пример из моей консультационной практики. Ко мне обращалась страховая компания численностью 50 человек и возрастом 3 года, с просьбой поставить у нее систему сбалансированных показателей, хотя в России нет ни одной страховой компании(даже среди крупных), которые внедрили BSC в полном объеме. Этот инструмент стратегического управления сегодня применяется в некоторых западных компаниях, которые внедрили регулярный стратегический менеджмент и имеют ресурсы для его реализации. Поэтому из второго тезиса следует, что успех заключается не в выборе универсального инструмента, а в комбинации многообразных инструментов менеджмента применительно к особенностям и стадии развития именно своей страховой компании. И именно в этом заключается искусство менеджмента.
Суть третьего тезиса состоит в том, что разные компании на разных стадиях своего развития имеют разные проблемы. Однако если их обобщить, то основными проблемами российских страховщиков являются:;

1. Отсутствие четкого стратегического видения
2. Низкий уровень автоматизации;

3. Проблемы персонала и корпоративной культуры;

4. Отсутствие системы операционного управления;

5. Стихийное развитие в регионах;

6. Неразвитость финансового управления.

Эти проблемы затрагивают основные сферы деятельности (модули) страховой организации и носят системный характер. Все это диктует необходимость системного подхода в управлении компанией.
Таким образом, мы приходим к выводу о том, что успешное решение системных проблем страховой организации возможно только на основе системного менеджмента, а его внедрение предполагает:
1. Овладение богатством инструментария менеджмента;
2. Знание стадии развития своей организации, ее особенностей и болезней роста;

3. Творческое применение инструментария в соответствии с особенностями организации;

4. Создание своей парадигмы менеджмента.

По содержанию системный менеджмент включает в себя: стратегическое управление; финансовое управление; операционное управление; управление маркетингом и продажами; управление человеческими ресурсами и управление информационными ресурсами.
Внутри этих модулей могут применяться различные инструменты управления. Для того, чтобы правильно применять инструменты менеджмента и уметь успешно их комбинировать, менеджменту страховых компаний необходимо постоянно изучать, осмысливать и творчески применять на практике инструментарий управления для достижения долгосрочных целей организации исходя из собственного опыта и опыта других страховых компаний.
3. Приведите пример делегирования и возможные причины сопротивления делегированию. Что можно предпринять для их устранения? 
Например, есть директор магазина одежды. Каждый вечер, после закрытия заведения, он сводит и проверяет кассовые чеки по наличному и безналичному расчету, считает выручку и сдает кассу. В один прекрасный день директор поручает эту задачу своему кассиру, чтобы облегчить себе нагрузку. Он объясняет сотруднику, как это делать, как считать и как печатать отчеты для бухгалтерии. И теперь кассир занимается этим вместо руководителя. Это и есть делегирование полномочий. 
Или еще один пример. Шеф–редактор каждый день пишет по 3–4 новостные заметки, и это отнимает драгоценное время и силы – основательную редактору и составление контент–плана приходится откладывать. Это может привести к ухудшению не только качества текстов, но и эффективности редактора. И вот, в редакции как раз появился новый стажер, которого нужно занять работой. 
Шеф–редактор делегирует ему полномочия – написание новостей. Он инструктирует стажера, приводит примеры того, как писать заголовок и бэкграунд, а дальше отпускает в свободное плавание. Время от времени шеф–редактор проверяет стажера – как он справляется с этим. Спустя несколько дней стажер полностью научился писать новостные заметки, и шеф–редактор уделяет корректуре больше времени. Так, делегирование полномочий встречается повсеместно. 
Делегирование  это стандартная практика для коммерческих компаний (по линии менеджмента), государственных организаций (чиновники и ведомствах) и властных структур. Бизнес–тренеры и менеджеры единодушны во мнении, что чем лучше у босса получается передавать задачи, тем эффективнее компания управляется. От руководителя ждут не только качественной работы, но и грамотной организации рабочего процесса. 
Однако очень часто руководители не поручают задачи и обязанности, потому что боятся этого. 
 4. Приведите пример адаптивной структуры. В чем заключаются психологические проблемы управляемости адаптивных структур? 
Адаптивные организационные структуры, как правило, характеризуются следующими признаками:
– способностью сравнительно легко менять свою форму, приспосабливаться к изменяющимся условиям;

– ориентацией на ускоренную реализацию сложных проектов, комплексных программ, решение сложных проблем;

– ограниченным действием во времени, т.е. формированием на временной основе на период решения проблемы, выполнения проекта, программы;

– созданием временных органов управления.

К разновидностям структур адаптивного типа можно отнести проектные, матричные, программно–целевые, проблемно–целевые структуры, структуры, основанные на групповом подходе (командные, проблемно–групповые, бригадные), сетевые организационные структуры.

При внедрении этих структур необходимо одновременно изменять и взаимоотношения между подразделениями предприятия. Если же сохранять систему планирования, контроля, распределения ресурсов, стиль руководства, методы мотивации персонала, не поддерживать стремление работников к саморазвитию, результаты внедрения таких структур могут быть отрицательными.

Бригадная (кросс – функциональная) структура управления
Основой этой структуры управления является организация работ по рабочим группам (бригадам).

Формирование бригадных структур требует серьезной подготовки. Прежде всего, это касается распределения всего персонала по автономным командам. Каждую бригаду возглавляет освобожденный руководитель, характер работы которого определяется концепцией групповой формы, согласно которой поощряются взаимопомощь, взаимозаменяемость, личная ответственность, ориентация на запросы потребителей, активное сотрудничество в решении проблем. В этом контексте менеджмент носит характер квалифицированных консультаций и опирается на достижение группового согласия. Существенно меняются требования к квалификации работающих: предпочтение отдается людям с универсальными знаниями и навыками, способным обеспечить взаимозаменяемость и гибкость при смене выполняемых бригадой заданий . Сочетание коллективной и индивидуальной ответственности за качество работы и ее конечный результат резко снижает необходимость в строгом контроле извне и в промежуточном учете выработки. Меняются и условия оплаты труда, стимулирующие в первую очередь экономически выгодное сотрудничество и заинтересованность в росте доходов и прибыли. В системах оплаты труда предусматривается тесная связь между уровнем заработной платы каждого члена бригады и общими результатами.

Психологические проблемы управляемости адаптивных структур.

Даже самый опытный менеджер не знает, как устранить и предотвратить появление психологических проблем управляемости адаптивных структур. Такие проблемы связаны с психологией каждого сотрудника рабочего коллектива. Появляются следующие психологические проблемы: 
Временная проблема связана с тем, что очень часто сотрудникам дается слишком мало времени на выполнение работы. Менеджер обязательно должен определять и оценивать сложность работы. Также он должен установить то время, за которое он сам бы мог выполнить данную работу. Если руководитель все это сделает, то тогда он поймет, почему работники не успевают сделать какую–либо работу вовремя. 
Проблема принятия решений возникает у опытных руководителей довольно часто. Ведь любые решения лучше всего обдумывать и принимать всем коллективом. Именно в этом случае все принятые решения будут более прогрессивными и хорошо обдуманными. Если же руководитель будет постоянно самостоятельно принимать важные решения, то могут появиться сложности. В таком случае результат может оказаться отрицательным. Он просто не оправдает ожиданий руководителя. Если проблема решается всеми сотрудниками в совокупности, то решение и сам результат будет положительным. 
Проблема прогрессивной активности связана с тем, что большая часть работников боится осуществлять такую активную деятельность из–за чувства неуверенности. Сотрудники, работающие в организации, просто боятся, что их активная деятельность не сможет принести какие–то положительные моменты. Именно по этой причине во многих организациях такая активность совсем не используется или продвигается очень медленно и плохо. Чтобы в организации появилась прогрессивная активность, нужно дать понять сотрудникам, что их активные действия не повлияют на отношение, заработную плату и положение в рабочем коллективе.
5. Опишите психологический портрет идеального руководителя (социально–биографические характеристики, способности, черты личности). Насколько вы соответствуете этому портрету? Что необходимо изменить в себе для того, чтобы вам стать хорошим руководителем? 
В психологической науке пока еще отсутствует единая концепция, единое понимание того, что такое личность. Вместе с тем имеется достаточно большое число исследований, посвященных личности руководителя. Обратимся к одному из них. Американский психолог М. Шоу предложил следующую классификацию личностных качеств менеджера. По его мнению, личность руководителя можно «разложить» на три группы характеристик:

а) биографические характеристики;

б) способности (в том числе управленческие);

в) черты личности (личностные качества).

Известный специалист в области психологии управления Р. Л. Кричевский дополнил эту классификацию еще одной группой –– менеджерскими характеристиками. Рассмотрим более подробно каждую из перечисленных групп.

Социально–биографические характеристики личности руководителя. Эта группа включает:

– возраст;

– пол;

– социальный статус;

– образование.

Возраст. С ним связано немало конкретных вопросов: например, каков возрастной оптимум для менеджеров, в каком возрасте руководителю следует оставить свое кресло и т. д. С одной стороны, существует немало аргументов в пользу того, что возраст (а значит, и опыт) позитивно влияет на качество управления. Назовем их аргументами в пользу старости. Судите сами: средний возраст президентов крупных японских компаний 63,5 года, вице–президентов – 56 лет. Это достаточно много, даже если учесть высокую продолжительность жизни в Стране восходящего солнца. Что же касается США, то там средний возраст президентов крупных компаний составляет 59 лет. С другой стороны, было бы ошибочно думать, что только зрелый возраст и опыт дают основания рассчитывать на высокий пост и управленческий успех. Есть немало аргументов и в пользу молодости. А. Морита основал всемирно известную фирму «Сони корпорейшн» в возрасте 25 лет. А. Хаммер, глава фирмы «Оксидентал петролиум», свой первый миллион долларов заработал в 21 год, будучи студентом.

Таким образом, есть основания считать, что возраст не оказывает существенного влияния на лидерство и эффективность руководителя. Это означает, что хорошим управленцем (так же, как и плохим) можно быть в любом возрасте.

Пол. Кто более эффективен в качестве менеджера? Кто–то считает, что мужчины, кто–то –– что женщины. Сторонники управленческого патриархата доказывают свою точку зрения, опираясь не только на свой личный опыт, но и на серьезные исследования. Например, английский исследователь Е. Холандер установил, что в отдельных видах деятельности, требующих речевой активности (а управленческая деятельность –– это именно тот случай!), женщины в присутствии мужчин ведут себя довольно робко, чаще раздражаются и выходят из равновесия в сложных ситуациях. Кроме того, наблюдение за процессом общения присяжных заседателей (исследование Ф. Стродтберг и Р. Манн) показало, что мужчины гораздо активнее участвуют в дискуссии по принятию вердикта. То же самое подтверждают и данные Е. Эриз, которая установила, что при решении групповых задач мужчины являются инициаторами 66 % всех коммуникативных взаимодействий в группе. С другой стороны, сторонники (сторонницы) управленческого матриархата тоже имеют некоторые основания для отстаивания своих позиций. Женщины более внимательны к эмоциональному состоянию других людей, более отзывчивы, способны достичь большего успеха в создании психологического климата в коллективе и т. д.

И все–таки я думаю, что вопрос о том, кто более эффективен в качестве руководителя –– мужчина или женщина, –– это некорректный вопрос. Есть женщины, которые руководят с лучшим результатом, чем некоторые мужчины, и наоборот. И женщина, и мужчина могут быть и не быть эффективными руководителями, и это зависит не от половой принадлежности.

Социальный статус и образование. И статус, и образование, безусловно, важны не только для того, чтобы занять менеджерскую должность, но и для того, чтобы успешно функционировать в ней. Типичный западный менеджер высокого ранга имеет как минимум одно университетское образование. И речь не просто о наличии диплома, пусть даже самого престижного университета. Образование –– это, прежде всего, уровень профессиональной подготовки, умение применять свои знания и умения в реальной жизни. Вы можете получить должность благодаря своему диплому, но удержать ее, справиться с работой наличие диплома едва ли поможет; для этого нужны, прежде всего, знания и умения. Успех определяет не то, что записано в дипломе, а то, что содержится в голове.

6. Приведите пример команды. Опишите психологические роли каждого из участников команды. 
Навыки командной работы важны в любой области бизнеса. В хорошей команде возможна продуктивная и групповая, и индивидуальная работа . Современные команды отличаются от работавших прежде. Они более распределены, разнообразны, технологичны. Но несмотря на стоящие перед коллективами новые вызовы, их успех все еще зависит от ключевого набора основ. Именно эти основы делают команды хорошими.

Ури Хассес, профессор Принстоновского Института Нейронаук, в ходе своего исследования обнаружил неожиданную мозговую активность участников обмена историями. «Удивительна не только схожесть мозговой активности у всех слушателей. Мало того, и у рассказчика историй активность мозга была очень похожа – несмотря на то, что он вел рассказ, а остальные слушали», – говорит Хассес.

Обмен историями может улучшать производительность сотрудников. Они могут начать чувствовать, думать и делать то же, что и герои услышанных историй.

Гугл нашел ключ к хорошей командной работе после многолетнего анализа
За последние десять лет Гугл потратил миллионы долларов на изучение практически всех аспектов жизни своих сотрудников. Считали все – от того, как лучшие менеджеры распределяют поощрения, до числа совместных обедов в неделю. Компания–гигант решила найти способ, как собрать «идеальную команду».

Высшее руководство компании работало над рецептом идеального состава звездной команды. Они верили: построение хороших команд заключается в подборе лучших людей. Но все оказалось не так просто.

Оригинальное изображение
В 2012 году Гугл запустил проект под названием «Аристотель«. Он продлился несколько лет и состоял из интервью с сотнями сотрудников. Были проанализированы данные о множестве команд в составе компании.

«Мы изучили 180 команд из всех подразделений компании. Мы собрали множество данных. Но ничего не подтверждало, что именно комбинация определенных типов личностей, или навыков, или опыта делает эти команды эффективными. Состав команды не имел значения», – говорит Абир Дуби, менеджер подразделения Гугл по Анализу Людей.
Масса собранных в Гугл данных привела к и без того известному многим хорошим менеджерам выводу. В лучших командах участники чувствительны друг к другу и, что более важно, слушают друг друга.

Менеджер среднего звена Гугл Мэтт Сакагучи намерился применить результаты Проекта Аристотель на практике. Он вывел свою команду за пределы офиса и рассказал им о своем диагнозе: рак. Поначалу его коллеги молчали, но затем начали делиться собственными историями.

Корнем стратегии Сакагучи и результатов исследования Гугл является понятие «психологической безопасности». Это общая вера в команду как безопасное для межличностного общения место.

Теперь Гугл считает психологическую безопасность самым важным фактором для построения успешной команды.

В конце концов в Гугл подтвердили то, что уже известно лидерам в мире бизнеса. В лучших командах заботятся о том, чтобы все их участники имели равные права в обсуждениях и уважали эмоции друг друга.

7. Опишите организационную культуру какой–либо реально существующей организации. 
Организационная культура магазина «Пизаста», складывается из следующих характеристик:

– современная;

– клиентоориентированная;

– стабильная;

– гибкая по отношению к клиентам;

– открытая;

– профессиональная;

– социально–ответственная.

Приоритетом корпоративного поведения ООО «Пизаста» является уважение прав и законных интересов его акционеров и клиентов, открытости информации, а также обеспечение эффективной деятельности магазина, поддержание его финансовой стабильности и прибыльности.

Корпоративные стандарты магазина следующие:

– поведение сотрудников,

–  этика общения между собой и с покупателями;

–  нормы неформальных отношений.

Процесс диагностики организационной культуры в  ООО «Пизаста» разделен на несколько этапов. На первом этапе необходимо рассмотреть информацию по наличию основной документации, подтверждающей существование формальных признаков организационной культуры. 
В результате интервьюирования выяснилось, что организация проводила стратегическую сессию, в ходе которой были определены основные направления развития, видение и стратегия развития. Однако отсутствовал единый стратегический план, определяющий пути реализации стратегических целей. В связи с этим в оперативных планах отделений на текущий год не прослеживалось единой согласованной системной модели реализации стратегических целей.

Следующим этапом диагностики является исследование основных элементов корпоративной культуры предприятия.

ООО «Пизаста» регулярно проводят мероприятия, отмечают различные праздники. Такие собрания стали традицией и неотъемлемой частью жизни коллектива. К примеру, на новогодние праздники организуются различные конкурсы среди отделений. Традиционно отмечаются государственные праздники: День защитника Отечества, Международный женский день.

Также отмечается день основания предприятия. К каждому празднику ведется активная подготовка. День открывается праздничной планеркой, на которой сотрудников отмечают благодарственными письмами, грамотами, дипломами и подарками.

Мероприятие проходит по разработанному сценарию и с обязательным участием всех членов коллектива. На память о каждом мероприятии делают фото и видеоотчеты и хранят их в архиве.

К традициям ООО «Пизаста» можно отнести регулярно осуществляемый выезд на природу всем коллективом. Коллектив старается выезжать в разное время года. Если это зима, то всех объединяют лыжи и коньки, если лето – баня, купание, активные игры. Замечательным ритуалом являются ежегодные проводы зимы.

Основные ценности ООО «Пизаста»
1. Лояльность клиентов.

Организация работает так, что каждый клиент получает именно тот результат, которого он ожидает. Цель магазина привить людям культуру питья пива: «Пиво пьют не ради алкогольного опьянения, а ради наслаждения вкусом!». Дать покупателям хороший сервис и качественный продукт. Делиться с каждым покупателем хорошим настроением и частичкой нашего позитива.

2. Непрерывность развития.

Постоянное развитие – повышение уровня компетентности сотрудников; внедрение нового ассортимента пива и рыбной продукции; предоставление новых услуг; оптимизация структуры предприятия – позволяют ООО «Пизаста» не только удерживать, но и расширять свою долю на рынке пивной продукции в г. Тула.

3. Позитивная репутация.

ООО «Пизаста» гордится своей репутацией. Заработать и поддерживать такую репутацию помогают высокое качество реализуемого пива, дружелюбный и профессиональный коллектив, широкий ассортимент продукции, выгодная ценовая политика.

4. Энтузиазм персонала.

Серьезный подход к подбору кадров, продуманная система мотивации и личная ответственность каждого сотрудника за качество выполненных работ помогают предприятию ООО «Пизаста» поддерживать на должном уровне энтузиазм коллектива.

Результат работы, выполненной с желанием, от души, всегда превосходит по качеству результат работы, выполненной только по обязанности.

5. Квалификация персонала.

В продвижении услуг крайне важно не только объем профессиональных знаний, но и их актуальность. Появление новых технологий, ужесточение требований и повышение потребительских стандартов – все это требует постоянного повышения квалификации работников.

У ООО «Пизаста» есть своя разработанная символика, которая представляет организацию на различной атрибутике, одежде, вывесках и печатной продукции, разрабатывается собственный дизайн папок и ручек, подчеркивающий принадлежность владельца к данной организации.

Третьим этапом диагностики организационной культуры ООО «Пизаста» стало исследование действующей системы коммуникаций в коллективе 
В ООО «Пизаста» было проведено анкетирование на изучение психологического климата. 
Это не свидетельствует о высоком уровне солидарности сотрудников, что можно выявить в вопросе о поведении сотрудников в случае проблем, которые возникают у коллег во взаимоотношениях с руководством. 
Если разделить оценки по половому признаку, то можно сделать вывод о том, что мужчины меньше склоны к высокой оценке морального климата, который сложился в коллективе, здесь присутствует нейтральная характеристика, а женщины больше склоны к высокой оценке, но дальше оценки распадаются: 27,6% считают моральный климат нейтральным, 11,4% – неблагоприятным для личности, 20,0% – не сформулировали своей оценки. Здесь существует тенденция к неудовлетворительности своей работой женщинами в ООО «Пизаста».

В ожиданиях будущего в своей работе также есть разница между мужчинами и женщинами. Женщины в основном рассчитывают на повышение заработной платы, в то время как мужчины рассчитывают на повышение по службе. Также существует большая доля женщин, которые с пессимизмом рассматривают свой статус и уровень материального обеспечения. Данная группа имеет низкую вовлеченность в дело компании.

Если мужчины считают, что позиция «исполняю все правила» не для них, то почти половина женщин считают, что выполняют все правила. Зато мужчины демонстрируют намерение к активному противодействию правилам, которые ущемляют человеческое достоинство.

Четвертый этап диагностики предполагал определение типа организационной культуры ООО «Пизаста».

 Исследование было проведено с использованием модели «рамочной конструкции конкурирующих ценностей» К. Камерона и Р. Куина. На основании этой рамочной конструкции в четыре доминирующих типа корпоративной культуры с использованием методики OCAI (Organization Culture Assestmen Instrument). Этот метод является самым эффективным в диагностике организационной культуры и является способом ускорения соответствующих сдвигов в персональном поведении руководителей и культурной трансформации. С помощью данной методики можно построить профиль организационной культуры в соответствии с ценностями.

На основании диагностики организационной культуры, которая была проведена с помощью методики ОСAI были получены следующие выводы.

В ООО «Пизаста» существует определенная сбалансированность в сочетании признаков разных культур с преобладанием иерархической. Если сравнить данные, полученные в ходе анализа диагностики организационной культуры с профилем культур, характерных для различных отраслей, то можно заметить схожесть с профилями, которые характерны для медицинских организаций и для транспортных компаний.

Если использовать модель К.Камерона и Р.Куина, то ООО «Пизаста» представляет собой организацию, где большое внимание уделяется внутреннему поддержанию гибкости, заботятся о людях и существует доброжелательное отношение к клиентам организации. В коллективе сложились отношения, которые основаны на открытости, а руководство предприятия – это сплоченная команда, которая быстро реагирует на изменения во внешней среде. Существуют определенные трудности в долгосрочном планировании, но при доминировании данного типа культуры существует уверенность, что сотрудники разделяют одинаковые ценности предприятия.

В ООО «Пизаста» была проведена оценка восприятия организационной культуры сотрудниками организации. Всем работникам предлагалось оценить важность качественных признаков. После обработки данных методом ранжирования были получены результаты, которые показали различия в восприятии ценностей организационной культуры предприятия.

Анализ второй главы позволил выделить следующие недостатки второй главы:

– отсутствие разработанной системы подбора и отбора персонала, которая была бы закреплена соответствующими документами и процедурами;

– отсутствуют четкие критерии к различным категориям персонала;

– отсутствует процедура отбора новых сотрудников;

– методы отбора персонала не являются эффективными и нуждаются в дополнении;

· отсутствует эффективная технология оценки кандидата по компетенциям;

· не разрабатываются профессиограммы;

· при анализе социально–психологического климата было выявлено, что отсутствие высокого уровня солидарности взаимоотношения коллег; присутствует неудовлетворенность своей работой, не желание выполнять правила, установленные предприятием;

· на предприятии отсутствует лояльность сотрудников, то есть желание соблюдать установленные правила поведения в магазине, а также нормы и ценности, что снижает эффективность организационной культуры ООО «Пизаста»;

· на предприятии существуют различия в восприятии ценностей организационной культуры компании.

Оценивая соответствие организационной культуры предприятия его миссии и целям, можно сделать вывод, что существующая культура не позволяет в полной мере реализовать предприятию его миссию и намеченные цели. Способствовать ее реализации на предприятии будут такие черты иерархической культуры как стабильность, надежность, дисциплина и порядок. Негативно на реализации миссии и целей предприятия скажутся формализм, ведущая роль инструкций и процедур, авторитаризм, низкая инициатива и низкая творческая активность.

8. Приведите пример организационных изменений в какой–либо реально существующей организации. Опишите психологические факторы инновационного процесса: установки, коммуникации, психологический климат, лидеры.

Для оптимизации процесса управления бизнесом на мировом уровне и реализации стратегической концепции «Глобальное видение Тойота», о которой было объявлено в марте 2011 года, компания «Тойота Мотор Корпорэйшн» (Япония) провела реструктуризацию организационной структуры компании, а также системы корпоративного управления. 
Изменения были призваны усилить конкурентные преимущества компании Тойота и способствовать реализации стратегии стабильного роста на глобальном уровне. Новые организационные и управленческие структуры были предложены после тщательного анализа способов ведения бизнеса и механизмов принятия управленческих решений в компании. 
Новая структура начала действовать с 1 апреля 2013 года. Изменения коснулись не только самой организационной структуры, но и состава Совета директоров, куда, в том числе, вошли первые в истории компании внешние члены Совета директоров. 
Структурные подразделения.

Для более четкого распределения зон ответственности и быстрого принятия решений автомобильный бизнес «Тойота Мотор Корпорэйшн» с 1 апреля 2013 года разделен на 4 основных структурных подразделения, каждое из которых автономно определяет наиболее подходящие бизнес–модели для достижения устойчивого роста компании на глобальном уровне. 
Речь идет о следующих бизнес–единицах: 
1. «Лексус Интернэшнл» (объединяет все операции по бренду Lexus в мире); 
2. 2»Тойота №1» (отвечает за все операции по бренду Toyota в Северной Америке, Европе, включая Россию, и Японии); 
3. «Тойота №2» (отвечает за все операции по бренду Toyota в Китае, Азии и на Ближнем Востоке, Восточной Азии и Океании, Африке, Латинской Америке и Карибском бассейне); 
4. «Компоненты» (производство и разработка двигателей, трансмиссий, а также другие операции на рынке автокомпонентов и запасных частей). 
Деятельность структурного подразделения «Лексус Интернэшнл», которое было образовано в июне 2012 года, направлена на централизованное управление всеми операциями, связанными с автомобилями Lexus, а также на укрепление имиджа Lexus как глобального премиального бренда с японским качеством.
Управление новыми бизнес–единицами «Тойота №1» и «Тойота №2» было передано Исполнительным вице–президентам «Тойота Мотор Корпорэйшн». В сферу их ответственности вошли задачи по всестороннему развитию автомобильной марки Toyota на разных рынках: от разработки автомобилей до производства и реализации готовой продукции. 
Структурное подразделение «Компоненты» объединяет все операции компании Toyota в мире по разработке, производству и выводу на мировые рынки автокомпонентов, включая двигатели и коробки передач, и запасных частей. 
Реорганизация региональных подразделений 
Для повышения качества продукции и уровня обслуживания клиентов на развивающихся рынках текущие подразделения «Азия, Океания и Ближний Восток» и «Африка и Латинская Америка» подверглись реорганизации, в результате которой были созданы следующие региональные бизнес–единицы: 
· «Восточная Азия и Океания»; 
· «Азия и Ближний Восток»; 
· «Африка»; 
· «Латинская Америка и страны Карибского бассейна».

Таким образом, количество региональных подразделений «Тойота Мотор Корпорэйшн», включая новые («Восточная Азия и Океания»; «Азия и Ближний Восток»; «Африка»; «Латинская Америка и страны Карибского бассейна») и существующие («Китай»; «Северная Америка»; «Европа»; «Япония»), увеличилось с 6 до 8. 
Кроме того, в целях глобализации системы корпоративного менеджмента, управлением региональными подразделениями «Северная Америка», «Африка» и «Латинская Америка и страны Карибского бассейна» занимаются Исполнительные директора неяпонского происхождения. Подобная практика уже применялась в системе управления европейским бизнесом компании, которым руководит Дидье Леруа, Президент и Исполнительный директор «Тойота Мотор Европа». 
Самостоятельные бизнес–единицы.
Для создания и продвижения все более качественных автомобилей было создано новое автономное подразделение «Новая глобальная архитектура Тойота» и реорганизовано подразделение планирования продукта. Самостоятельная бизнес–единица «Новая глобальная архитектура Тойота» занимается стратегическим планированием в области развития технологий (автомобили и компоненты), а подразделение по планированию продукта отвечают за адаптацию продукции и отдельных технологий к рыночным условиям. 
Изменения в организационной структуре штаб–квартиры компании «Тойота Мотор Корпорэйшн» (Япония) 
Количество департаментов штаб–квартиры компании Тойота в Японии с 1 апреля 2013 года уменьшилось с 235 до 232. Изменения, направленные на упрощение структуры управления процессами в компании, коснулись, в частности, отделов компании, связанных с разработкой и дизайном, планированием продукта, развитием новых технологий и инжинирингом, логистикой, внешними связями, бухгалтерией. 
Матричная структура управления на фирме «Тойота» 
Тойота осуществляет свою деятельность, используя матричную структуру управления. Эта структура была предложена Каори Ишикава в 70–х годах и с небольшими изменениями функционирует по сей день не только на фирме «Тойота», но и на многих других фирмах по всему миру. Такая структура представляет собой сетевую структуру, построенную на принципе двойного подчинения исполнителей: с одной стороны – непосредственному руководителю функциональной службы, которая предоставляет персонал и техническую помощь руководителю проекта, с другой – руководителю проекта или целевой программы, который наделен необходимыми полномочиями для осуществления процесса управления. При такой организации руководитель проекта взаимодействует с 2–мя группами подчиненных: с постоянными членами проектной группы и с другими работниками функциональных отделов, которые подчиняются ему временно и по ограниченному кругу вопросов. При этом сохраняется их подчинение непосредственным руководителям подразделений, отделов, служб. Для деятельности, которая имеет четко выраженное начало и окончание, формируют проекты, для постоянной деятельности – целевые программы. В организации и проекты, и целевые программы могут сосуществовать. 
Управление по целевым программам осуществляется на «Тойоте» через функциональные комитеты. Например, при создании функционального комитета в области обеспечения качества председателем комитета назначается уполномоченный руководства по качеству. Из практики фирмы «Тойота», количество членов комитета не должно превышать пяти. В состав комитета входят как сотрудники отдела обеспечения качества, так и 1–2 сотрудника других отделов. Каждый комитет имеет секретариат и назначает секретаря для ведения дел. Основные вопросы рассматриваются комитетом на ежемесячных заседаниях. Комитет также может создавать группы, работающие над отдельными проектами. Комитет по качеству определяет права и обязанности всех отделов, связанных с вопросами качества и устанавливает систему их взаимоотношений. Ежемесячно комитет по качеству анализирует показатели обеспечения качества и разбирается в причинах рекламаций, если таковые имеются. В то же время комитет не несет ответственности за обеспечение качества. Эта задача решается непосредственно каждым отделом в рамках вертикальной структуры. Обязанностью комитета является соединение вертикальной и горизонтальной структуры для улучшения деятельности всей организации. 
Внедрение матричной структуры дает хороший эффект в организациях с достаточно высоким уровнем корпоративной культуры и квалификации сотрудников, в противном случае возможна дезорганизация управления (на фирме «Тойота» внедрение матричной структуры заняло около 10 лет). Эффективность воплощения в жизнь идей современной философии качества в такой структуре доказана практикой фирмы «Тойота». 
К наиболее важным психологическим факторам восприимчивости относят:

· установки руководителя в отношении нововведений;

· профессионализм руководителя;

· заинтересованность руководителя в служебном росте;

· склонность руководителя к риску;

· информационные контакты в коллективе организации;

· осведомленность персонала о новшестве;

· мотивированность персонала на изменения;

· образовательный уровень персонала;

· нормы, принятые в коллективе организации.

Коммуникация – процесс, в ходе которого человек, группа или организация передает какой–либо вид информации другому человеку, группе или организации.
Лидерство – это процесс, посредством которого один индивид влияет на поведение других и организует их деятельность в соответствии с поставленными задачами.
