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СОДЕРЖАНИЕ КУРСОВОГО ПРОЕКТАИ ПОРЯДОК ЕГО ВЫПОЛНЕНИЯ

Курсовой проект по дисциплине «Организационное поведение» соответствует учебному плану бакалавра направления 080500- Менеджмент факультета бизнеса.

Его целью является закрепление теоретических знаний у студентов и выработка ими практических навыков проведения диагностики и проектирования моделей организационного поведения работников предприятия.

Объем работы определяется сложностью и содержательностью проводимой диагностики и проектирования моделей организационного поведения, а также размером и сложностью структуры управления реального объекта исследования (организации).

Текст и графические рисунки, схемы выполняются на компьютере (допускается четкий рукописный вариант) на листах формата А4 с одной стороны, с интервалами между строками 1,5-2,0 Шрифт- Times New Roman 14.

Поля :

· верхнее
- 2см

· нижнее
- 2 см

· левое
- 3 см

· правое
- 1 см

Курсовой проект начинается с титульного листа, в верхней части которого указывается полное наименование учебного заведения, чуть ниже- полное наименование кафедры, на которой выполняется данная работа. В средней части титульного листа пишется: курсовая работа по дисциплине «Организационное поведение» и название темы. Ниже ее, в первой части страницы слева- фамилия, имя, отчество студента, номер группы, дата сдачи курсовой работы. Еще ниже- фамилия , имя, отчество преподавателя, проверяющего курсовую работу, помечается место для оценки и даты проверки.
Курсовой проект включает следующие разделы:

1. Введение

2. Описание объекта исследования

3. Разработка анкет- опросников для проведения диагностики моделей организационного поведения

4. Диагностика моделей организационного поведения работников объекта исследования

5. Проектирование и корректировка моделей организационного поведения работников объекта исследования

6. Заключение

7. Список использованной литературы

8. Приложения.

Модели организационного поведения, подлежащие диагностике и проектированию, даны по вариантам. Номер варианта выбирается по предпоследней и последней цифрам зачетной книжки.

2.
МЕТОДИКА ВЫПОЛНЕНИЯ РАЗДЕЛОВ

 КУРСОВОГО ПРОЕКТА

2.1 Введение

В данном разделе необходимо отразить актуальность темы курсового проекта, дать общие теоретические представления о сущности, задачах организационного поведения и обозначить цель курсового проекта, предмет исследования, объект исследования, задачи курсового проектирования, а также источник информации и основная литература.

2.2 Описание объекта исследования

При описании объекта исследования необходимо акцентировать внимание на:

· правовом статусе

· миссии и целях организации

· направлениях деятельности и ее финансовых результатах (прибыли, рентабельности)

· организационной структуре управления

· внутренней и внешней среде организации.

2.3 Разработка анкет- опросников для проведения диагностики моделей организационного поведения

Диагностика моделей организационного поведения должна проводиться на основе количественной оценки тех критериев, которые заложены в той или иной модели организационного поведения, например, в «Альтернативной модели организационного поведения» такими критериями являются: взаимодействие, противодействие, отчужденность работников от организации и приобщенность работников к организации, а в модели «Мотивационные предпочтения организационного поведения» - карьерный интерес, творческий интерес, служебный долг и денежный интерес.

Анкеты- опросники могут быть разработаны отдельно по каждому критерию, или общие на все критерии диагностической модели организационного поведения- в этом случае необходимо в оценочной шкале выделять какие вопросы относятся к тому или иному критерию.

В каждой анкете- опроснике должен быть разработан «ключ» для проведения количественной диагностики моделей организационного поведения.

Существенную помощь при составлении анкет- опросников может оказать подход, используемый в маркетинге [   ].

2.4 Диагностика моделей организационного поведения

На основе разработанных анкет- опросников необходимо провести диагностику всех моделей организационного поведения согласно выбранному варианту, и представить в табличной форме результаты опроса с дальнейшей их обработкой и описанием.

2.5. Проектирование и корректировка моделей организационного поведения

После обработки анкет- опросников, на основе полученных результатов, необходимо спроектировать реальные модели организационного поведения работников, которые следует проанализировать на предмет выявления положительных и отрицательных тенденций в организационном поведении и разработать рекомендации, позволяющие скорректировать отрицательные тенденции в организационном поведении диагностируемых работников предприятия по каждой рассматриваемой модели организационного поведения.

2.6. Заключение

В данном разделе систематизируются полученные результаты проведенной диагностики моделей организационного поведения, а также сделанные выводы и рекомендации по совершенствованию организационного поведения работников исследуемого объекта.

2.7. Список использованной литературы

Библиографический список оформляется в алфавитном порядке. Порядок описания каждого литературного источника должен соответствовать требованиям ГОСТа.

В библиографический список курсовой работы необходимо включить только те источники, которые были использованы при написании работы.

2.8. Приложение

В приложение включаются :1) источники информации: планы, отчеты, баланс, устав и прочие документы, на основе которых выполнялись те или другие разделы курсового проекта;

2) анкеты- опросники к каждой модели организационного поведения

3) Результаты опроса.

3.
МОДЕЛИ ОРГАНИЗАЦИОННОГО ПОВЕДЕНИЯ, ПОДЛЕЖАЩИЕ ДИАГНОСТИКЕ И ПРОЕКТИРОВАНИЮ

3.1 Управленческая модель организации:

А) по принципу «заставить»


Б) по принципу «заинтересовать»

В основе данной модели лежат четыре сегмента организационного поведения:

· ригористический (подчинение служебному долгу)

· автономный (свобода организационного маневра)

· мобилизационный (психологическая готовность к работе)

· прессинговый (починенность рабочим операциям во времени и пространстве).

3.2 Модели организационной двойственности поведения:

А) альтернативная модель организационного поведения («сотрудничество»- «конфронтация»)

Б) модель организационной ориентации поведения (разобщенное: организационная культура «мыши в норах»; сплачивающее: организационная культура «общий дом»).

3.3 Полярные модели основного управленческого отношения

А) модель, направленная на развитие творческих способностей («заинтересовать- вера в способности»)

Б)прессинговая модель поведения («блокировка способностей- заставить»).

3.4 Должностная модель поведения:

А) вариативные модели организационного поведения (рамочное –внерамочное), доминанта этих моделей поведения является «задача- ответственность».

Б) мотивационные предпочтения организационного поведения, критериями которых являются творческий интерес, служебный долг, денежный и карьерный интерес. В основе мотивационной модели поведения лежит доминанта «стимулы справедливость»

3.5
 Поведенческие модели управленческих интересов.

Данные модели отражают уровень сбалансированности управленческих отношений как внутри самой организации (внутренняя среда) так и вне ее (внешняя среда). Их критериальной основой является согласование интересов: «сверху» на уровне высшей администрации;

«снизу» на уровне подчиненных работников;

«изнутри» и «вовне».

3.6
Модели, отражающие противоречия между существующим (оппозиционным управленческим кланом и желаемой управленческой командой руководителя.

Критерии модели: «Профи»- «Свои», управленческая команда руководителя- оппозиционный управленческий клан.

3.7 Модели группового поведения:

В основе развития данных моделей группового поведения лежат следующие факторы:

· профессиональная сработанность группы;

· морально- психологическая сплоченность;

· профессиональная согласованность;

· межличностная совместимость.

3.8 Модели управленческих отношений

Управленческие отношения в организации проявляются как формализованные и персонализованные, взаимодополняя друг друга. Их комбинации в каждой форме, в каждом подразделении могут быть различными. Суть организационного управления и заключается в том, чтобы найти их оптимальные сочетания на разных стадиях развития фирмы.

Сочетания формализованных и персонализованных структур управления в фирме можно изобразить графически, на основе «измерения» шести типов управленческих ориентаций руководителя.

Формализованные управленческие отношения могут превращаться в односторонние способы воздействия «сверху- вниз»:

· автократические- работники подчиняются силе (воле) руководителя;

· технократические- подчиняются производственному процессу;

· бюрократические- подчиняются организационному порядку в ущерб делу.

Персонализованные управленческие отношения могут быть:

· демократизаторскими- руководитель постоянно учитывает мнение работников в корректировке рабочего процесса;

· гуманизаторскими- уважает человеческое достоинство работников;

· инноваторскими- предоставляет свободу творчества работникам, организует внедрение инициативных предложений.

К классу моделей управленческих отношений относят:

А)
Микромодель управленческих ориентаций руководителя.

Б)
Микромодель формализованных и предпочтительных управленческих отношений.

В)
Микромодель кризисных управленческих отношений.
Г)
Микромодель динамичных управленческих отношений.

Д)
Микромодель технократически- авторитарных управленческих отношений в коммерческой фирме.

Е)
Микромодель командно- бюрократических управленческих отношений.

Ж)
Микромодель авторитарно- инноваторских управленческих отношений.

З)
Микромодель персонализванных управленческих отношений.
3.9 Совмещенная модель разных типов поведенческой культуры фирмы

Данная модель организационного поведения основывается на имиджевых регуляторах и состоит из четырех фаз

· производственной ориентации (имиджевые регуляторы подавлены, имиджевая настройка претензиционная , поведенческая культура неразвита);

· сбытовой ориентации (поведенческая культура зарождается на основе примитивных представлений, что имидж обеспечивается рекламой, имиджевая настройка персонала декларативная);

· конъюктурной ориентации (поведенческая культура растет, имиджевая настройка персонала- инструментальная);

· маркетинговой ориентации (поведенческая культура развита, имиджевые регуляторы осмысливаются персоналом как общественная необходимость, имиджевая настройка становится целевой, которая является точкой отсчета работников в саморегуляции своего поведения. Типичные признаки маркетинговой ориентации- цивилизованное предпринимательство и освоение рыночных отношений.

3.10 Типы поведения работников фирмы по отношению к клиенту:

· клиентурное поведение;

· псевдоклиентурное поведение;

· избирательное клиентурное поведение;

· антиклиентурное поведение.

3.11 Модели временной управленческой ориентации руководителя

Поведение работников в фирме характеризуется столкновением  временных представлений. С одной, доминирует ориентированность на текущую оперативную работу, а с другой- возникает боязнь потерять перспективу. Особенно болезненно это противоречие переживается руководителями организации: топ- менеджерами и менеджерами подразделений.

Критериальная основа данной модели включает в себя четыре категории времени, относящиеся к:

1) будущему;

2) прошлому;

3) настоящему позитивному (+);

4) настоящему негативному (-).

3.12 Личностное деловое поведение.

Деловое поведение работника в организации выражает зависимость от: 1) собственных желаний («хочу»); 2) своих возможностей («могу»); 3) определенных обязательств («надо»); 4) усилий по их выполнению в достижении цели («стремлюсь»).

В зависимости от устойчивости этих установок в сознании личности могут быть реализованы следующие противоречивые поведенческие модели:

а)
«Хочу, но вряд ли смогу, хотя надо»;

б)
«Могу но не очень хочу, хотя надо»;

в)
«Могу и хочу, но никому этого не надо»;

г)
«не очень хочу, не очень могу, но заставляют»;

д)
Модель творческой самореализации личности в ее деловом поведении;

е)
Модель активизации установки «надо» мотивации «хочу»;

ж)
Модель активизации установки «надо» в деловом поведении личности;

з)
Модель поведения начинающего менеджера в разрешении управленческих ситуаций.

3.13 Управленческие модели организационного поведения

Известно, что успеха добивается тот, кто ищет и находит новые возможности в текущей повседневности. Эти поиски следует начинать с анализа организации управления поведением работников предприятия, поскольку здесь скрываются большие возможности.

Одним из таких резервов является умение работников добиваться в своей работе больших объемов и лучшего качества за счет выявленных временных ресурсов. Это можно изобразить на условных моделях, используя следующие критерии:

· выполнение работы в срок;

· отличное качество работы (продукции);

· выполнение задач (работы, продукции) в полном объеме ;

· риск невыполнения работ по срокам, объему, качеству.

а)
Модель, отображающая нарушения качества.

б)
Модель, отображающая нарушение объема работ (продукции).

в)
Модель, отображающая срыв срока выполнения работы во всем объеме и отличного качества.

г)
Модель, отображающая выполнение работы в срок, отличного качества и в полном объеме.

3.14 Модель управления позиций руководителя

В практике управления фирмой руководитель вырабатывает определенные навыки организационных маневров, расширяя, сужая, перестраивая диапазон своих деловых контактов.

Управленческая позиция руководителя, особенно в коммерческой фирме, проявляется прежде всего как свобода организационного маневра.

Организационный маневр предполагает взвешивание диспозиций, то есть расстановку сил в коммуникативном поле: кто его поддержит, кто только продекларирует поддержку, а потом откажется, кто выступит оппонентом, кто будет категорически против, кто выразит сомнение. Находясь между этими позициями, руководитель стремится создать команду единомышленников в фирме и обеспечить надежность предпринимательских связей вне ее.

А)
Модель управленческих позиций

Критериями данной модели являются:

· внутренняя среда фирмы;

· внешняя среда фирмы;

· менеджер- предприниматель;

· менеджер- администратор.

Б)
Модель открытой управленческой позиции

В)
Модель компенсаторной управленческой позиции

Г)
Модель псевдоуправленческой позиции

Д)
Модель искаженной управленческой позиции

Критериями моделей Б, В,Г,Д являются: 

· конфронтация;

· координация;

· сотрудничество";

· субординация.

3.15 Ролевая модель деформации управленческого сознания

Критерии модели:

· владелец;

· предприниматель;

· руководитель (+);

· руководитель (-).

3.16
Модель ослабления веры руководителей подразделений в возможность успешной работы отдела:

Критерии модели:

· вера в коллектив;

· вера в руководителя;

· вера в дело;

· вера в себя.

3.17
Модель изменения управленческих ориентаций руководителя отдела 

Критерии модели:

· личность;

· работник;

· исполнитель;

· новатор.

3.18 Оценочная модель узловых противоречий предприятия

Критерии модели:

· высшее руководство предприятия (ВРП);

· руководитель отдела;

· руководитель подразделения;

· краткосрочные программы;

· долгосрочные программы;

· стратегическое управление;

· конъюнктурное управление.

3.19 Оценочная модель ухудшения конфликтной ситуации на предприятии

Критерии модели:

· принципиальный конфликт;

· деструктивный конфликт;

· открытый конфликт;

· сложный конфликт;

· острый конфликт;

· глобальный конфликт;

· некорректный конфликт;

· затяжной конфликт.

3.20 Инновационные модели «силового поля»

Критерии модели:

· сотрудничество;

· конфронтация;

· давление;

· гибкость.

3.21 Модели организационного поведения в коммуникативном пространстве

А)
Модель привычных коммуникаций;

Б)
Модель непривычных коммуникаций.

Критерии модели:

· изменчивость коммуникаций;

· устойчивость коммуникаций;

· прежний опыт;

· новый опыт.

3.22 Модель коммуникативного поведения руководителя

Критерии модели:

· отрицательные контакты;

· неофициальные контакты;

· устные контакты;

· письменные контакты;

· опосредованные контакты;

· неопосредованные контакты.

3.24.  Должностная инструкция

Должностная инструкция в курсовом проекте составляется на одного из специалистов и одного из руководителей по выбору студента.

Содержание должностной инструкции:

1. Общая часть

1.1 Отдел (подразделение)_________________________________

1.2 Полное наименование должности________________________

1.3 Эта должность подчинена и получает приказы, рабочие распоряжения от______________________________________ 

1.4 Дополнительные распоряжения Вы можете получить от:

1.4.1 ________________________________________________

1.4.2 ________________________________________________

1.4.3 ________________________________________________

Указания этих работников Вы выполняете только в том случае если они не противоречат указаниям Вашего непосредственного руководителя.

1.5 Эта должность дает распоряжения и методические указания 

1.6 Исполнителя этой должности замещает (наименование должности)

1.7 Исполнитель этой должности замещает (наименование должности)

1.8 Закрепление должности 

Работа на данной должности требует от работника следующей квалификации 

	Признаки закрепления в должности
	Требования

	1.8.1 Образование
	

	1.8.2 Специальность
	

	1.8.3 Минимальный рабочий стаж по специальности
	


1.9 Право на отпуск

1.10 Оклад и возможность его изменения

1.11 Премирование

	Виды премии
	Величина в процентах
	Условия получения

	1.11.1
	
	

	1.11.2…………
	
	

	1.11.n
	
	


2. Цели

Руководство предприятия (организации) для описываемой должности выдвинуло следующие цели :

2.1____________________________________________________________

2.2____________________________________________________________

2.3____________________________________________________________

3.
Функции

	№ п/п
	Перечень
	Периодичность и срок выполнения

	
	
	


4.
Информация

4.1 Для достижения общих целей Вашей организации и для эффективности исполнения обязанностей Вы сотрудничаете с другими работниками подразделений предприятия и регулярно обмениваетесь информацией:

	Получаете
	Передаете

	От кого (отдел, цех)
	Содержание информации
	Форма
	Срок и периодичность получения
	Кому (отдел, цех)
	Содержание информации
	Форма
	Срок и периодичность получения

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


4.2 Для выполнения своих обязанностей Вы регулярно обмениваетесь с промышленными предприятиями и другими организациями:

	Получаете
	Передаете

	От кого 
	Содержание информации
	Форма
	Срок и периодичность получения
	Кому 
	Содержание информации
	Форма
	Срок и периодичность получения

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


4.3 Для лучшей организации своей повседневной работы Вы ведете следующие журналы, карточки, контрольные карты и т.д.

	№ п/п
	Содержание и цель информации
	Форма
	Периодичность составления информации

	
	
	
	


5. Права

Для выполнения Ваших обязанностей Вам предоставлены следующие права:

5.1 Относительно своих подчиненных давать распоряжения и контролировать их исполнение.

	Подчиненные-(указать должность)
	По вопросам

	5.1.1
	

	5.1.2 и т.д.
	


5.2 Самостоятельно решать следующие вопросы:

5.2.1____________________________________________

5.2.2____________________________________________

и т.д.



5.3
Вы являетесь представителем предприятия и ведете переписку по следующим вопросам (для начальников служб и подразделений) _______________________________________________________________________________________________________________________________________

6. Ответственность

На данной должности Вы несете ответственность за задержку и слабую работу в направлении поставленных целей и за неполное использование предоставленных Вам прав.

Вашу работу непосредственный руководитель оценивает на основе следующих показателей :


6.1.1
___________________________________________________

6.1.2 ___________________________________________________

и т.д.

7. Дополнения и ихменения

	№ п/п
	Какой пункт в долж-ностной инструкции изменяется
	Новая редакция
	Дата изменения
	Кто утвердил изменение редакции

	
	
	
	
	


	Должностную инструкцию составил
	Должностную инструкцию утвердил

	(подпись)
	(подпись)


Варианты заданий к курсовому проекту

	Номер варианта
	Номер модели
	Номер варианта
	Номер модели

	01
	3.1
	12
	3.13

	02
	3.2
	13
	3.14

	03
	3.3
	14
	3.15

	04
	3.4
	15
	3.16

	05
	3.5
	16
	3.17

	06
	3.6
	17
	3.18

	07
	3.7
	18
	3.19

	08
	3.8 (а,б,в,г)
	19
	3.20

	09
	3.10
	20
	3.21

	10
	3.11
	21
	3.22

	11
	3.12(а,б,в,г)
	22
	3.8(д.е.ж)

	Для всех вариантов
	23
	3.12(д,е,ж,з)
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