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1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения образовательной программы
Планируемыми результатами обучения по дисциплине «Организационная культура» являются знания, умения, навыки и (или) опыт деятельности, характеризующие этапы формирования компетенций и обеспечивающие достижение планируемых результатов освоения образовательной программы. Процесс изучения дисциплины «Организационная культура» направлен на формирование компетенций:

	Индекс

компе-

тенции
	Название компетенции
	Содержание компетенции (в результате изучения дисциплины студент должен)

	
	
	знать
	уметь
	владеть

	ОПК-7
	готовностью к кооперации с коллегами, к работе на общий результат, а также владением навыками организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других
	основы организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других
	участвовать в работе наобщий результат, организовывать взаимодействие между людьми, осуществлять контроль и оценку эффективности деятельности других
	навыками кооперации с коллегами, работы на общий результат, навыками организации взаимодействия и координации между людьми

	ПК-32
	владение навыками диагностики организационной культуры и умение применять их на практике, умение обеспечивать соблюдение этических норм взаимоотношений в организации
	основные функции организационной культуры; организационные субкультуры, понятие и виды субкультур; виды и причины возникновения контркультур; проблемы  изменения организационной культуры; и факторы, вызывающие необходимость изменения организационной культуры
	оценивать условия формирования организационной культуры; моделировать развитие организационной культуры; оценивать «культурный» риск; разрабатывать программы развития  и изменения организационной культуры; анализировать соответствие культуры принятой стратегии
	методами диагностики организационных культур; методами разработки  и поддержания стратегии организационной культуры

	ПК-37
	способностью участвовать в реализации программы организационных изменений (в том числе в кризисных ситуациях) в части решения задач управления персоналом, знанием технологии преодоления локального сопротивления изменениям и умением использовать их на практике
	основы разработки и внедрения программ организационных изменений в части решения задач управления персоналом; технологии преодоления сопротивления изменениям
	разрабатывать программы организационных изменений в части решения задач управления персоналом: применять технологии преодоления сопротивления изменениям
	навыками разработки программ организационных изменений в части решения задач управления персоналом; навыками применения технологий преодоления сопротивления изменениям


Компетенции ОПК-7, ПК-32, ПК-37 кроме дисциплины «Организационная культура» формируются ещё и другими дисциплинами. 
2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования, описание шкал оценивания
При оценивании сформированности компетенций у обучающихся учитываются результаты текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации. При проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации могут быть использованы следующие виды оценочных средств:

Перечень оценочных средств по учебной дисциплине

 «Организационная культура»

	Наименование оценочного средства
	Краткая характеристика 
оценочного средства
	Представление оценочного средства в фонде

	Сообщение
	Продукт самостоятельной работы, представляющий собой краткое изложение в устном докладе полученных результатов теоретического анализа учебно-исследовательской темы
	Темы сообщений

	Таблица / схема
	Индивидуальное самостоятельное задание, предусматривающее составление схем или таблиц, отражающих краткое изложение результатов теоретического анализа
	Задания по составлению таблиц и схем

	Кейс-задача
	Проблемное задание, в котором предлагается осмыслить реальную профессионально-ориентированную ситуацию, необходимую для решения определённой проблемы.
	Примеры кейсов

	Тест
	Система стандартизированных заданий, позволяющая автоматизировать процедуру измерения уровня знаний и умений обучающегося.
	Фонд тестовых заданий

	Устный ответ
	Устный ответ должен представлять собой связное, логически последовательное сообщение на заданную тему, показывать его умение применять определения, правила в конкретных случаях.
	Вопросы и задания по темам


В соответствии с Положением о проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся по образовательным программам высшего образования – программам бакалавриата и программам магистратуры, реализуемым в РМАТ, оценка обучающегося по каждой дисциплине независимо от ее общей трудоемкости, определяется по 100-балльной шкале в каждом семестре. Распределение баллов между контрольными мероприятиями устанавливается разработчиком рабочей программы дисциплины и доводится до сведения обучающихся. 

Для допуска к промежуточной аттестации обучающийся должен выполнить все мероприятия текущего контроля успеваемости по дисциплине (не иметь задолженностей) и набрать в общей сложности не менее 51% от максимально возможной суммы баллов.

При проведении промежуточной аттестации по дисциплине применяется тестирование обучающихся.

Паспорт фонда оценочных средств 
 по учебной дисциплине «Организационная культура»

направления подготовки 38.03.03«Управление персоналом»

Форма итогового контроля   зачёт; количество ЗЕТ  - 2; этап обучения 4 семестр

	Наименование разделов и тем дисциплины
	Формы текущего контроля
	Коды контролир. компетенции
	Баллы

	Входной контроль
	Тест
	
	4

	1. Организационная культура как социальное явление
	Устный ответ (дискуссия)
	ОПК-7
	1

	
	Сообщение 
	
	2

	2. Сущность и структура организационной культуры
	Таблица / схема
	ОПК-7
	3

	
	
	
	5

	3. Функции организационной культуры
	Таблица / схема

 сообщения
	ОПК-7
	3

	
	
	
	2

	4. Типология организационных культур
	Устный ответ (дискуссия)

Сообщение

 АИР
	ОПК-7
	1

	
	
	
	2

	
	
	
	5

	5. Технологии диагностики организационной культуры
	Устный ответ (дискуссия)

Сообщение

 АИР
	ОПК-7, ПК-32
	1

	
	
	
	2

	
	
	
	5

	6. Формирование и поддержание организационной культуры
	Устный ответ (дискуссия)

Сообщение

АИР 

таблица
	ОПК-7

ПК-32

ПК-37
	1

	
	
	
	2

	
	
	
	5

	
	
	
	3

	7. Изменение организационной культуры
	Сообщение
 АИР
	ОПК-7

ПК-37
	2

	
	
	
	5

	8. Управление развитием организационной культуры
	Устный ответ (дискуссия)

Сообщение

 кейс-задача
	ОПК-7, ПК-32
	1

	
	
	
	2

	
	
	
	5

	9. Влияние организационной культуры на организационную эффективность
	Сообщение


	ОПК-7
	2

	
	
	
	5

	
	
	
	8

	Формы итогового контроля знаний
	Тест

Устный ответ

Кейс-задача
	ОПК-7

ПК-32

ПК-37
	5

	
	
	
	8

	
	
	
	10

	Итого по дисциплине (не более 100 баллов)
	100


При изучении ряда тем студенты должны подготовить сообщения или провести аналитическую исследовательскую работу. Подобные работы оцениваются по следующей шкале:

Оценочный лист исследовательской работы / краткого сообщения
ФИО ________________________________________________________________________ 
Группа___________________________ 

Дата _______________
	Наименование критерия
	Выявленные недостатки и замечания
	Оценка уровня

	I. КАЧЕСТВО ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКОЙ РАБОТЫ. СОДЕРЖАНИЕ

	1 . Соответствие содержания работы заданию 
	
	

	2. Глубина проработки материала
	
	

	3. Использование рекомендованной и справочной литературы
	
	

	4. Обоснованность и доказательность выводов
	
	

	I. КАЧЕСТВО ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКОЙ РАБОТЫ. ФОРМА

	1. Самостоятельность выполнения работы
	
	

	2. Логичность и последовательность изложения
	
	

	3. Грамотность изложения
	
	

	4. Качество оформления работы
	
	

	Общая оценка за выполнение работы 
	
	

	II. КАЧЕСТВО ДОКЛАДА, СООБЩЕНИЯ

	1. Соответствие содержания доклада заданию
	
	

	2. Логичность и последовательность изложения
	
	

	3/ Выделение основной мысли работы
	
	

	Общая оценка за доклад 
	
	

	III. ОТВЕТЫ НА ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ ВОПРОСЫ ПО СОДЕРЖАНИЮ РАБОТЫ

	Вопрос 1 
	
	

	Вопрос 2 
	
	

	Вопрос 3 
	
	

	Общая оценка за ответы на вопросы 
	
	

	ИТОГОВАЯ ОТМЕТКА
	
	


Шкала оценки уровня знаний, умений и навыков при решении кейсов 

(ситуационных задач)

	Предел длительности контроля
	30 мин.

	Критерии 

оценки

	– было сформулировано и проанализировано большинство проблем, заложенных в кейсе (задаче);

– были продемонстрированы адекватные аналитические методы при работе с информацией;

– были использованы дополнительные источники информации для решения кейса (задачи);

– были выполнены все необходимые расчеты;

– подготовленные в ходе решения кейса документы соответствуют требованиям к ним по смыслу и содержанию;

– выводы обоснованы, аргументы весомы;

– сделаны собственные выводы, которые отличают данное решение кейса от других решений

	Показатели 
	мах 10 баллов

	10 баллов

	полный, обоснованный ответ с применением необходимых источников

	8 баллов

	неполный ответ в зависимости от правильности и полноты ответа:

- не были выполнены все необходимые расчеты;

- не было сформулировано и проанализировано большинство проблем, заложенных в кейсе;

	5 баллов

	неполный ответ в зависимости от правильности и полноты ответа:

- не были продемонстрированы адекватные аналитические методы при работе с информацией;

- не были подготовленные в ходе решения кейса документы, которые соответствуют требованиям к ним по смыслу и содержанию;

- не были сделаны собственные выводы, которые отличают данное решение кейса от других решений


Шкала оценки выполнения оценочного средства «Тест»

	Критерии оценки
	Баллы

	% правильно выполненных заданий
	

	Выполнено до 50% заданий
	0

	Выполнено от 51 до 70 % заданий
	3 (10)

	Выполнено от 71 до 85 % заданий
	4 (15)

	Выполнено от 86 до 100 % заданий
	5 (20)


Шкала оценки устного ответа   

	Предел длительности контроля
	5 мин.

	Критерии оценки

	полнота раскрытия содержания материала;
грамотность и логичность  изложения материала;
точное использование терминологии;
умение иллюстрировать теоретические положения конкретными примерами, применять их в новой ситуации;
усвоение ранее изученных сопутствующих вопросов;
способность творчески применять знание теории к решению профессиональных задач;
знание современной учебной и научной литературы

	Показатели оценки 
	мах 5 баллов

	5 баллов

	обучающийся показывает всесторонние и глубокие знания программного материала,
знание основной и дополнительной литературы; 
последовательно и четко отвечает на вопросы билета и дополнительные вопросы; 
уверенно ориентируется в проблемных ситуациях;
демонстрирует способность применять теоретические знания для анализа практических ситуаций, делать правильные выводы, проявляет творческие способности в понимании, изложении и использовании программного материала; 
подтверждает полное освоение компетенций, предусмотренных программой

	3-4 балла

	обучающийся показывает полное знание программного материала, основной и дополнительной литературы; 
дает полные ответы на теоретические вопросы билета и дополнительные вопросы, допуская некоторые неточности; 
правильно применяет теоретические положения к оценке практических ситуаций;
демонстрирует хороший уровень освоения материала и в целом подтверждает освоение компетенций, предусмотренных программой

	1 – 2 балла

	обучающийся показывает знание основного
материала в объеме, необходимом для предстоящей профессиональной деятельности; 
при ответе на вопросы билета и дополнительные вопросы не допускает грубых ошибок, но испытывает затруднения в последовательности их изложения; 
не в полной мере демонстрирует способность применять теоретические знания для анализа практических ситуаций;
подтверждает освоение компетенций, предусмотренных программой на минимально допустимом уровне


Шкала оценки устного ответа в ходе промежуточной аттестации  
	Предел длительности контроля
	5 мин.

	Критерии оценки

	полнота раскрытия содержания материала;
грамотность и логичность  изложения материала;
точное использование терминологии;
умение иллюстрировать теоретические положения конкретными примерами, применять их в новой ситуации;
усвоение ранее изученных сопутствующих вопросов;
способность творчески применять знание теории к решению профессиональных задач;
знание современной учебной и научной литературы

	Показатели оценки 
	мах 20 баллов

	20 баллов

	обучающийся показывает всесторонние и глубокие знания программного материала,
знание основной и дополнительной литературы; 
последовательно и четко отвечает на вопросы билета и дополнительные вопросы; 
уверенно ориентируется в проблемных ситуациях;
демонстрирует способность применять теоретические знания для анализа практических ситуаций, делать правильные выводы, проявляет творческие способности в понимании, изложении и использовании программного материала; 
подтверждает полное освоение компетенций, предусмотренных программой

	15 баллов

	обучающийся показывает полное знание программного материала, основной и дополнительной литературы; 
дает полные ответы на теоретические вопросы билета и дополнительные вопросы, допуская некоторые неточности; 
правильно применяет теоретические положения к оценке практических ситуаций;
демонстрирует хороший уровень освоения материала и в целом подтверждает освоение компетенций, предусмотренных программой

	10 баллов

	обучающийся показывает знание основного
материала в объеме, необходимом для предстоящей профессиональной деятельности; 
при ответе на вопросы билета и дополнительные вопросы не допускает грубых ошибок, но испытывает затруднения в последовательности их изложения; 
не в полной мере демонстрирует способность применять теоретические знания для анализа практических ситуаций;
подтверждает освоение компетенций, предусмотренных программой на минимально допустимом уровне


Критерии оценивания сформированности компетенций 

и перевод в 5-балльную шкалу оценивания

	Общая 

сумма 

баллов по дисциплине
	Показатели

 (оценка по 

дисциплине)
	Критерии оценивания сформированности компетенций на этапе изучения 

дисциплины
	Сформированность компетенций на этапе изучения дисциплины 

	90-100
	5 (отлично)
	глубокое и прочное усвоение программного материала;

полные, последовательные, грамотные и логически излагаемые ответы при видоизменении задания;

свободно справляющиеся с поставленными задачами, знания материала;

правильно обоснованные принятые решения;

 владение разносторонними навыками и приемами выполнения практических работ
	компетенции

сформированы 

на достаточном уровне

	71-89


	4 (хорошо)


	знание программного материала;

грамотное изложение, без существенных неточностей в ответе на вопрос;

правильное применение теоретических знаний;

владение необходимыми навыками при выполнении практических задач.


	

	51-70*


	3 (удовлетворительно)


	усвоение основного материала;

при ответе допускаются неточности;

при ответе недостаточно правильные формулировки;

нарушение последовательности в изложении программного материала;

затруднения в выполнении практических заданий;
	

	50 и менее
	2 (неудовлетворительно),

не зачтено
	незнание программного материала;

при ответе возникают ошибки;

 затруднения при выполнении практических работ.
	компетенции не сформированы


* при условии выполнения всех заданий текущего контроля успеваемости

3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирования компетенций в процессе освоения образовательной программы
Задание – это педагогическая форма, нацеленная на достижение усвоения обучающимися запланированных результатов. Каждое задание создано для определенной цели, а потому, можно сказать иначе, имеет свою миссию и свои характеристики. Учебные задания используются не только для контроля, но и  для приобретения новых знаний, умений, навыков развития способов умственных действий, общеучебных умений.
Оценочные средства учебных занятий

Входной контроль уровня подготовленности обучающихся в начале изучения дисциплины «Организационная культура»

Оценочное средство: Тест

Учебное задание: Ответьте на вопросы входного контроля уровня подготовленности обучающихся в начале изучения дисциплины «Организационная культура», выбрав верный(ые) вариант(ы) ответа.
1. Культура включает в себя:

а) единство материального и духовного фактора

б) материальный фактор

в) природный фактор

г) духовный фактор

2. Предмет культурологии:

а)общество

б)культура общества, человека  

в)цивилизации

3. Содержанием духовной культуры являются:

а) модели

б) макеты

в) нормы и правила поведения

г) изобретения

4. Содержанием материальной культуры являются:

а) продукты труда

б) любовь к ближнему

в) обычаи

г) духовные ценности

5. Культура и цивилизация:

а) цивилизация шире понятия культуры

б) понятия тождественны

в) культура шире понятия цивилизации

г) исключают друг друга

6. Культура выполняет несколько жизненно важных функций. Назовите главную из них

а) продолжение рода

б) регулятивная функция

в) функция социализации

7. Духовная культура это:

а) искусство и все, что связано с его созданием, воспроизведением, изучением, распространением

б) деятельность, направленная на духовное развитие человека и общества, а также продукты, результаты этой деятельности 

в) материальное производство с точки зрения его влияния на развитие человека

8. Как называется система взглядов, отвергающих религиозные представления (вера в бога, в бессмертие души, в потусторонний мир и т. п.) и религию в целом

а) атеизм  

б) религиозный анархизм

в) свобода совести.

9. Современная теория организации сформировалась на стыке областей научных знаний, среди которых ведущее место занимают:

а) теория управления;

б) кибернетика; 

в) философия;

г) общая теория систем; 

д) менеджмент.

10. Характерными чертами организации являются:

а) комплексность;

б) департаментализация;

в) формализация;

г) соотношение централизации и децентрализации;

д) горизонтальные связи.

11. Основными компонентами социальных систем являются:

а) человек и социальные группы;

б) орудия и средства труда;

в) духовные, нравственные ценности;

г) процессы, явления, гипотезы.

12.Современное деление персонала организации включает:

а) руководители, специалисты, рабочие основные, рабочие вспомогательные;

б) рабочие, ученики, специалисты;

в) инженерно-технические работники (ИТР);

г) служащие, младший обслуживающий персонал.

13. Совокупность внутрифирменных общих принципов, правил, ценностей и убеждений в конкретной области деятельности организации — это …

а) философия организации; 

б) корпоративный кодекс;

в) устав предприятия; 

д) правила трудового распорядка; 

ж) миссия организации.

14. Набор универсальных и специфических нравственных требований и норм поведения, реализуемых во взаимоотношениях людей, называется…

а) кодексом;

б) нормой;

в) этикой;

г) правилом.

15. Нужда в чем-либо необходимом для жизнедеятельности отдельного работника или коллектива — это …

а) потребности; 

б) стимулы;

в) мотивы; 

г) принуждения.

Тематика дискуссий 
1. Аналитический подход к изучению организационной культуры. Содержание и показатели анализа организационной культуры. 

2. Взаимосвязь изменения организационной культуры и изменения поведения персонала. 

3. Влияние организационной культуры на деятельность руководителя, персонал организации. 

4. Диагностика типов и определение важнейших характеристик организационных культур. 

5. Измерения и уровни организационной культуры. 

6. Инструменты внутреннего PR в поддержании организационной культуры.

7. Исследование культуры управления, проявление культуры руководителя в моделях его трудового поведения. 

8. Исследование элементов организационной культуры (совокупность моделей выполнения работ; делового взаимодействия; межличностного общения; материальная культура организации; культура организации труда и производства; культура условий труда, безопасность труда). 

9. Кодекс организационной культуры, система организационных ритуалов, фирменный стиль и его составляющие, корпоративные стандарты поведения их разработка.

10. Компоненты организационной культуры: идеально символические и материальные. Базовые идеи и ценности как ядро организационной культуры. 

11. Методологические проблемы развития культуры. 

12. Методы изменения организационной культуры. Особенности методов, используемых на разных стадиях развития организации. 

13. Методы изучения организационной культуры. 

14. Методы преодоления сопротивления изменениям организационной культуры.

15. Методы формирования организационной культуры.
16. Неоднородность организационной культуры. Виды и причины возникновения контркультур. 

17. Общая характеристика типологии организационных культур. 

18. Организационная культура как фактор эффективного взаимодействия между людьми. 

19. Организация и координация взаимодействия между работниками, контроль и оценка эффективности деятельности других.
20. Организация управления развитием организационной культуры. 

21. Основные отличия культуры общества от культуры организации.

22. Основы организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других.

23. Особенности организационной культуры на разных стадиях развития организации.
24. Понятия и виды субкультур. 

25. Построение профиля организационной культуры. 

26. Практическая значимость и возможности использования типологий организационной культуры.

27. Принципы управления развитием организационной культуры. 

28. Проблемы внешней адаптации и внутренней интеграции организационной культуры. 

29. Проблемы и методы поддержания организационной культуры. 

30. Проблемы изменения организационной культуры при слиянии (поглощении) организаций. 

31. Проблемы изменения организационной культуры. 

32. Разработка программы развития организационной культуры. 

33. Система управления развитием организационной культуры. 

34. Сопротивление изменениям организационной культуры, его причины, факторы, определяющие силу сопротивления. 

35. Сущность и структура организационной культуры. Элементы культуры, культурные комплексы и конфигурации. 

36. Сущность и этапы процесса управления развитием организационной культурой. 

37. Типологии организационных культур Г.Хофштеда, Р.Льюиса, С.Ханди, Т.Дейла и А.Кеннеди, Р.Блеза и Ж.Маутона , К.Камерона и Р.Куинна. 

38. Управление развитием организационной культуры как функция специалистов по управлению персоналом. 

39. Факторы формирования организационной культуры. Внутренние и внешние факторы, влияющие на формирование организационной культуры. 
40. Факторы, влияющие на особенности организационной культуры. 

41. Факторы, вызывающие необходимость изменения организационной культуры. 

42. Функции организационной культуры. 

Задания по составлению таблиц / схем 

1. Влияние организационной культуры на руководителя, персонал и результаты работы организации в целом.

2. Внутренние и внешние факторы, влияющие на формирование организационной культуры.

3. Инструменты улучшения организационной культуры и производительности труда.

4. Компоненты организационной культуры.

5. Критерии позитивных и негативных организационных культур.

6. На примере хорошо знакомой Вам организации опишите общую организационную культуру, характерную для всей организации в целом и субкультуру, формирующуюся в ее подразделениях.

7. Особенности организационной культуры на разных стадиях развития организации.

8. Подходы к разрешению проблемы несовместимости стратегии и культуры в организации.

9. Типология организационных культур.

10. Факторы, влияющие на особенности организационной культуры.

11. Этапы планирования организационной культуры.

12. Этапы процесса управления развитием организационной культурой.
13. Анализ методов изучения организационной культуры. 

14. Схема организационной культуры предприятия по элементам: производственная культура; культура управления; культура организации труда; культура качества работы; культура межличностных взаимодействий; культура безопасности труда; ценности, обычаи и традиции.

15. Определение компонентов Кодекса организационной культуры и программа его внедрения.

Пример кейс-задачи
Кейс 4. В финансово-аналитическом отделе крупной компании за последние полгода ухудшились межличностные отношения. Главным виновником этого процесса все сотрудники (8 человек) считают Ивана Ивановича, который уже 12 лет работает в отделе, и прошел по служебной лестнице от специалиста низшей категории до ведущего специалиста. За время работы он регулярно получал поощрения (в виде премий, путевок, грамот и пр.) за высокое качество работы: его аналитические материалы позволяли руководству компании принимать обоснованные и эффективные решения. Однако в последнее время его личностные качества (замкнутость, неразговорчивость) стали проявляться все более ярко. Иван Иванович потребовал, чтобы сотрудники не подходили к его рабочему столу, так как они, по его мнению, специально прячут документы, и это не позволяет ему хорошо работать; не болтали во время работы, так как это может ему помешать. Сотрудники не довольны сложившейся ситуацией и не обращают внимание на требования Ивана Ивановича, постоянно жалуясь начальству на его поведение. Руководство компании не хочет терять высококвалифицированного аналитика. 

Вопросы:
Что нужно изменить руководству компании в деятельности подразделения?

Промежуточная аттестация по дисциплине

Оценочное средство: Тест
Учебное задание: Выполните тест промежуточной аттестации по дисциплине, выбрав верный вариант ответа
Тесты промежуточного контроля

Учебное задание: ответить на вопросы теста, допускающего к промежуточной аттестации по дисциплине, выбрав верный вариант ответа

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. 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.

3. 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.

4.Для классификации организационной культуры С. Ханди выбрал следующие параметры:

1) индивидуализм-коллективизм, дистанцию власти, стремление избежанию неопределенности, мужественность-женственность;

2) уровень риска и скорость получения обратной связи;

3) процесс распределения власти в организации, ценностные ориентации личности, отношения индивида и организации, структуру организации и характер ее деятельности на различных этапах эволюции;

4) степень привлечения работников к установлению целей в организации и степень привлечения работников к выбору средств для достижения поставленных целей.

5. Основным теоретиком организационной культуры считается:

1) Ф. Тейлор;

2) Т. Ю. Базаров;

3) Э. Шейн;

4) Э. Мэйо.

6.Культуре низкого риска медленной обратной связи по классификации Т. Е. Дейла и А. А. Кеннеди соответствует лозунг:

1) «Действия любой ценой»;

2) «Клиент правит балом и все определяет»;

3) «Стремитесь к техническому совершенству в работе»;

4) «Делайте правильно».

7.Ценности организационной культуры являются наиболее важными инструментами выполнения функций, необходимых для выживания (адаптация, достижение целей, интеграция, легитимность). Так считает:

1) Питерс и Уотерман;

2) В. Сате;

3) Т. Парсонс.

8.Параметрами оценки организационной культуры по характеристике «индивидуализм-коллективизм» являются:

1) вмешательство в личную жизнь;

2) готовность к риску;

3) защита интересов сотрудников;

4) формы мотивации.

9.Определение типа организационной культуры по степени привлечения работников к постановке целей и средств их достижения принадлежит:

1) М. Бурке;

2) Н. Адлер ;

3) Р. Акоффу.

4) Г. Хофштеде.
10. Выделение четырех характеристик (индивидуализм-коллективизм; дистанция власти; стремление к избежанию неопределенности; мужественность-женственность) относится к типологии:

1) Р. Акоффа;

2) Г. Хофштеде;

3) В. Оучи;

4) М. Бурке.

11.Анализ уровня риска и скорости получения обратной связи относится к типологии:

1) Т. Дейла и А. Кеннеди;

2) С. Ханди;

3) Ф. Клукхона и Ф Штротбека;

4) Н. Адлер.

12.Высокая степень привлечения работников к установлению целей, низкая степень привлечения работников к выбору средств для достижения поставленных целей характеризует:

1) корпоративный тип культуры;

2) консультативный тип культуры;

3) «партизанский» тип культуры;

4) предпринимательский тип культуры.

13.Стремление к избежанию неопределенности указывает:

1) на увеличение мотивации персонала к решению проблем;

2) на стремление людей избежать ситуации, в которых они чувствуют себя неуверенно;

3) на возникшую боязнь принятия решений менеджером;

4) на возникающее чувство неуверенности в себе, в своих силах, когда никто не может взять на себя ответственность за решение задачи.

14.Исследование влияния факторов, воздействующих на организационную культуру можно провести с помощью:

1) анкетирования;

2) регрессионных моделей;

3) SWOT-анализа;

4) факторного анализа.

15.Факторы, влияющие на характеристики организационной культуры, оказывают свое действие:

1) комплексно;

2) последовательно;

3) группами, (субъективный-объективный; управляемый-неуправляемый).

16.Основой для формирования такой характерной черты культур российских предприятий как коллективизм явилось:

1) особенности отечественного сельского хозяйства;

2) влияние плановой экономики советского периода;

3) коллективизация;

4) природно-климатические условия.

17.Для того, чтобы культура «работала» на повышение эффективности организации, она должна:

1) поддерживать организационную стратегию;

2) повышать работоспособность сотрудников;

3) быть подобна культурам окружающих организаций;

4) поддерживать все решения руководства.

18.Эффективная культура организации соотносится со стратегией развития предприятия следующим образом:

1) культура отражает стратегические цели;

2) культура ориентирует персонал на стратегические цели;

3) существу ют сами по себе;

4) культура тормозит развитие организации;

5) мобилизует инициативу сотрудников.

19.Организационная культура влияет на подсистему формирования персонала через:

1) критерии отбора кадров;

2) методы поиска нужных кадров;

3) политику формирования кадрового состава (подготовка или готовые специалисты);

4) службу PR.
20.Организационная культура влияет на подсистему развития персонала:

1) определяет уровень приверженности сотрудников организации;

2) определяет степень интереса к повышению квалификации;

3) определяет направленность интересов сотрудников;

4) определяет отношение руководства к инициативам сотрудников;

5) определяет уровень доверия руководителя персоналу.

22. С помощью монографического исследования можно получить информацию:

1) о тесноте связи факторов, влияющих на развитие организационной культуры;

2) об истории развития организации;

3) о способах поведения сотрудников в ситуации кризиса;

4) о состоянии социально-психологического климата.

22.Ориентация поведения работника на внутренние регуляторы:

1) позволяет упорядочить деятельность организации;

2) является основой инноваций;

3) подавляет возможность группы меняться и приспосабливаться.

23.Ориентация поведения работников на внешние регуляторы:

1) позволяет изменять деятельность организации;

2) позволяет упорядочить деятельность организации;

3) является основой инноваций;

4) повышает статус сотрудника.

24.Данный метод социологического исследования позволяет собрать значительный объем информации и провести статистический анализ:

1) глубинное интервью;

2) анкетирование;

3) наблюдение;

4) ролевые игры и тренинги.

25.Принципы формирования организационной культуры - это:

1) культура должна отражать основные идеи существования организации;

2) культура должна формироваться в полном соответствии с эффективными образцами, которые уже существуют в других организациях;

3) идеи должны нести положительный эмоциональный заряд;

4) разработанные элементы и мероприятия должны гармонировать между собой, подтверждаться поведением и отношением к ним руководства;

5) отвержение накопленного предшествующими поколениями культурного опыта как неэффективного.

6) все вышеизложенное.

26. Последовательность этапов формирования организационной культуры:

1) целенаправленные воздействия на организационную культуру с целью изжить негативные ценности и развить установки, способствующие реализации разработанной стратегии;

2) изучение сложившейся организационной культуры, определение степени соответствия сложившейся оргкультуры выработанной руководством стратегии развития организации, выявление позитивных и негативных ценностей;

3) разработка организационных мероприятий, направленных на формирование, развитие или закрепление желательных ценностей и образцов поведения, оценка успешности воздействий на организационную культуру и внесение необходимых корректив;

4) выбор миссии организации, определение стратегии, основных целей и ценностей, изучение сложившейся организационной культуры, разработка организационных мероприятий, целенаправленные воздействия на организационную культуру, оценка успешности воздействий на организационную культуру.

27.Источниками формирования организационной культуры являются:

1) структура организации;

2) взгляды, ценности и представления основателей организации;

3) коллективный опыт, полученный при создании и развитии организации;

4) конфликты;

5) новые взгляды, ценности и представления, привнесённые новыми членами организации и руководителями.

28. При реализации модели руководства, основанной на командном духе, внимание руководства сфокусировано на:

1) учете финансовых интересов потребителей;

2) укреплении чувства общественных интересов у членов управленческой команды;

3) создание атмосферы «аврала», с целью мобилизации усилий персонала;

4) укрепление чувства собственника у членов у правленческой команды;

5) создание атмосферы доверия путем поддержания личным примером высших стандартов качества в работе.

29.Возникновение трудностей при проведении изменений в культуре организации связано с:

1) сопротивлением изменениям;

2) отрицательной оценкой изменений;

3) отсутствием денежных средств;

4) отказом руководства изменить свое поведение, отношение;

5) отсутствием способностей убеждать у менеджеров.

30.Изменения культуры организации влекут за собой:

1) изменение поведения каждого члена организации;

2) изменение поведения руководства организации с подчиненными;

3) изменение поведения рядовых сотрудников организации;

4) изменение внешней среды организации.

Оценочное средство: Устный ответ на зачете
Учебное задание: выявление сформированности знаний обучающихся в области диагностики, формирования, поддержания и развития организационной культуры, ответить на два вопроса в билете

Перечень примерных вопросов зачета:

1. Организационная культура как социальное явление. 

2. Культура как социальный феномен, структурный и функциональный элемент общественной жизни.

3. Современные теоретические представления об «организационной культуре».

4. Организационные субкультуры, понятие и виды субкультур.

5. Сущность и структура организационной культуры. Элементы культуры, культурные комплексы и конфигурации. 

6. Компоненты организационной культуры: идеально символические и материальные. Базовые идеи и ценности как ядро организационной культуры. 

7. Неоднородность организационной культуры. Виды и причины возникновения контркультур. 

8. Функции организационной культуры. 

9. Организационная культура как фактор эффективного взаимодействия между людьми. 

10. Основы организации и координации взаимодействия между людьми, контроля и оценки эффективности деятельности других.

11. Факторы, влияющие на особенности организационной культуры. 

12. Понятия и виды субкультур. 

13. Общая характеристика типологии организационных культур. 

14. Типологии организационных культур Г.Хофштеда, Р.Льюиса, С.Ханди, Т.Дейла и А.Кеннеди, Р.Блеза и Ж.Маутона , К.Камерона и Р.Куинна. 

15. Практическая значимость и возможности использования типологий организационной культуры.

16. Методы изучения организационной культуры. 

17. Диагностика типов и определение важнейших характеристик организационных культур. 

18. Аналитический подход к изучению организационной культуры. Содержание и показатели анализа организационной культуры. 

19. Построение профиля организационной культуры. 

20. Исследование элементов организационной культуры (совокупность моделей выполнения работ; делового взаимодействия; межличностного общения; материальная культура организации; культура организации труда и производства; культура условий труда, безопасность труда). 

21. Исследование культуры управления, проявление культуры руководителя в моделях его трудового поведения. 

22. Особенности организационной культуры на разных стадиях развития организации.
23. Факторы формирования организационной культуры. Внутренние и внешние факторы, влияющие на формирование организационной культуры. 
24. Методы формирования организационной культуры.
25. Проблемы внешней адаптации и внутренней интеграции организационной культуры. 

26. Проблемы и методы поддержания организационной культуры. 

27. Кодекс организационной культуры, система организационных ритуалов, фирменный стиль и его составляющие, корпоративные стандарты поведения их разработка.

28. Инструменты внутреннего PR в поддержании организационной культуры.

29. Факторы, вызывающие необходимость изменения организационной культуры. 

30. Методы  изменения организационной культуры. Особенности методов, используемых на разных стадиях развития организации. 

31. Взаимосвязь изменения организационной культуры и изменения поведения персонала. 

32. Сопротивление изменениям организационной культуры, его причины, факторы, определяющие силу сопротивления. 

33. Методы преодоления сопротивления изменениям организационной культуры.

34. Организация и координация взаимодействия между работниками, контроль и оценка эффективности деятельности других.
35. Организация управления развитием организационной культуры. 

36. Сущность и этапы процесса управления развитием организационной культурой. 

37. Принципы управления развитием организационной культуры. 

38. Система управления развитием организационной культуры. 

39. Разработка программы развития организационной культуры. 

40. Управление развитием организационной культуры как функция специалистов по управлению персоналом. 

Оценочное средство для проверки умений: практические задания 

Учебное задание: Выполните практическое задание, указанное в перечне (исходные данные задания конкретизируются преподавателем по дисциплине).

Перечень практических заданий:

1. Определить факторы оказывающие влияние на формирование и развитие организационной культуры предприятия.
2. Определить типологию организационной культуры.
3. Определить черты элементов организационной производственной культуры; культуры управления; культуры организации труда; культуры качества работы; культуры межличностных взаимодействий; культуры безопасности труда; ценностей, обычаев и традиций.
4. Определить методы изучения организационной культуры предприятия.
5. Определить элементы программы организационных изменений 
6. Определить методы преодоления сопротивления изменениям организационной культуры.
7. Выявить проблемы развития организационной культуры (исходные данные определяются преподавателем по дисциплине).
8. Определить элементы программы развития организационной культуры.
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