ЗАВДАННЯ 1 [2]
Мета завдання - визначити атрибуцію стосовно поведінці працівників, використовуючи три критерії Келлі для позначення диспозиционной або ситуаційної атрибуції: узгодженість (низька, висока); незвичайність (низька, висока); послідовність (низька, висока) поведінки і заповнити таблицю.

Припустимо, у менеджера три працівника: Грін, Браун і Блек. Їх поведінка коротко характеризується наступним чином:

· • Грін. В даний час показує хороші результати. У колег результати середні. Його послужний список вказує на високі результати.

· • Браун. В даний час показує хороші результати. У колег також високі показники. У минулому його результати були середніми або низькими.

· • Блек. В даний час показує хороші результати. У колег також високі показники. У минулому її репутація бездоганна, а показники були найкращими.

Критерії та атрибуція

	працівник
	узгодженість
	незвичайність
	послідовність
	атрибуція

	Грін

Браун

Блек
	
	
	
	


ЗАВДАННЯ 2

Білл був найнятий компанією з виробництва залізних виробів для виконання теслярських робіт. Він чудово розбирався в деревині і покупці цінували його поради.

Однак Білл виявився нікчемним працівником. Він часто запізнювався, влаштовував тривалі перерви, працював повільно, роблячи безліч помилок, і залишав сміття, прибирати який доводилося іншим.

Керуючий Кен промучився з Біллом два роки, поки не знайшов, нарешті, відповідну заміну. Після цього він спробував звільнити його. Але Білл поскаржився до профспілки на несправедливість звільнення, оскільки експертиза, якій його робота була б визнана незадовільною, не проводилася ні разу. З повним усвідомленням власної правоти він заявив, що оскільки не було офіційної оцінки, остільки він вважав вправі розглядати свою роботу як відповідну прийнятому стандарту.

У компанії існувала система щорічної письмовій оцінки якості виробництва, однак у Джейн, безпосереднього начальника Білла, ніколи не доходили до цього руки, і останні три роки вона взагалі цим не займалася.

ПИТАННЯ
· 1. Які можливі причини поганої роботи Білла?

· 2. Чи варто поспішати зі звільненням Білла?

· 3. Чи можуть Кен і Джейн звільнити його? Які аргументи вони можуть уявити, щоб довести представнику профспілки справедливість звільнення Білла?

· 4. Що може зробити Джейн, щоб організаційна поведінка Білла відповідало існуючим нормам і правилам, щоб він виконував свою роботу добре

ЗАВДАННЯ 3
Прочитайте перераховані нижче десять способів заохочення працівників, запропонуйте методи їх реалізації і поясніть, як вони дозволяють зберегти, підвищити мотивацію працівників і їх зацікавленість в роботі.

· 1. Цікава робота;

· 2. Публічне визнання;

· 3. Надання вільного часу;

· 4. Залучення до процесу прийняття рішень;

· 5. Надання інформації;

· 6. Зворотній зв'язок;

· 7. Незалежність;

· 8. Святкування;

· 9. Гнучкість у визначенні працівниками власного робочого часу і робочого місця;

Ю.Повишеніе відповідальності.

ЗАВДАННЯ 4
Типи мотивації та стимулювання персоналу

Прочитайте завдання і дайте відповідь на поставлені питання.

В.І. Герчиков виділяє п'ять основних мотивів трудової діяльності в організації:

· • можу заробити гроші;

· • можу використовувати свої знання і досвід;

· • відчуваю себе потрібним колективу;

· • можу самостійно вирішити, що і коли мені робити;

· • звична робота, стабільність.

Виходячи з цих уявлень, він виділяє п'ять типів мотивації серед російських працівників:

· • інструментальну;

· • професійну;

· • патріотичну;

· • хазяйську;

· • недосяжну.

Головне в інструментальної мотивації - відчуття зароблене ™ грошей, справедлива оцінка праці. Така мотивація характерна для 35-50% працівників. Робота для людини виступає інструментом, тобто йому важливо знати, що за певну роботу він отримає певну суму грошей, і ця сума буде відповідати трудовому внеску.

Професійна мотивація характерна для 15-20% працівників. Для людей з такою мотивацією важливі:

· • різноманітність, складність, творчий характер роботи;

· • можливість проявити себе і довести, що вони можуть впоратися з важким завданням, яке не кожному по плечу;

· • професійне вдосконалення;

· • самостійність у роботі;

· • розвинене професійну гідність.

Люди з професійним типом мотивації часто виступають альтруїстами в організації, вони в другу чергу запитують про зарплату, для них важлива професійна самореалізація (нерідко навіть на шкоду особистому житті), тобто прийняття їх в суспільстві за рахунок професійного успіху, умінь, навичок.

Патріотична мотивація характерна для 5-15% працівників. Для людей з даним типом мотивації важливі:

· • переконаність у своїй «потрібності» організації, незамінності;

· • участь в реалізації спільного, дуже важливого для організації справи;

· • суспільне визнання участі в загальних досягненнях;

· • можливість взяти на себе додаткову відповідальність за результати спільної справи.

Зазвичай ці співробітники дуже віддані своїй організації, пишаються приналежністю до неї, якщо відчувають себе прийнятими, понятими, реалізованими і, найголовніше, затребуваними. Затребуваними не в професійній сфері, а саме в області соціальної взаємодії. Для них важливо відчувати себе співучасниками спільної, важливого процесу, при цьому питання зарплати може теж відсуватися на другий план. Однак якщо така людина не чує досить часто в якості підтримки «ми зробили це разом!», Він починає нудьгувати, демотивована.

Господарська мотивація характерна для 5% працівників. Для неї характерні:

· • добровільно прийнята на себе повна особиста відповідальність за виконувану роботу;

· • прагнення до максимальної самостійності в роботі, неприязнь до контролю.

Таких людей вигідно відправляти на відкриття нових філій, офісів - вони люблять нести відповідальність за кінцеві результати діяльності. Ними рухає потреба визначення меж власних можливостей, причому не тільки в рамках професії, а в повному віданні якогось довіреного їм господарства.

Недосяжна мотивація характерна для 25-35% працівників. Ця мотивація не орієнтована на досягнення. Співробітникам мало що цікаво в організації, вони працюють тому, що працювати просто потрібно, а по-друге, тому, що робота приносить гроші. У недосяжною мотивації практично відсутні мотиви змістовності праці, відповідальності, великого заробітку, корисності і потрібності виконуваної роботи. Присутні такі мотиви:

· • низька відповідальність;

· • малі трудові зусилля;

· • звички;

· • страх;

· • гарантований заробіток.

ПИТАННЯ
· 1. Яким теоріям мотивації і яким потребам відповідають представлені п'ять мотивів мотивації?

· 2. Чому у працівників формується недосяжна мотивація?

· 3. Які з п'яти мотивів необхідно підтримувати в організаціях для виживання в довгостроковій перспективі?

· 4. Можна і потрібно змінювати процентне співвідношення між представленими типами мотивації?

· 5. Як можна змінити тип мотивації? Який тип, на вашу думку, повинен переважати, щоб організація була ефективною?

ЗАВДАННЯ 5
Розгляньте наступний приклад і дайте відповідь на поставлені питання.

У вас є два працівника: працівник А, який неймовірно талановитий, і працівник В, простий виконавець. Ви даєте обом працівникам подібні завдання. Працівник А справляється із завданням достроково і повертає звіт, який не містить помилок. Оскільки А вже закінчив роботу, ви даєте йому два додаткових завдання.

Тим часом працівник В не тільки запізнився, але коли він врешті-решт повернув звіт, який ви від нього вимагали, в ньому було повно помилок. Оскільки час вас уже підтискав, ви прийняли звіт працівника В, а потім виправили помилки самі.

ПИТАННЯ
· 1. Який працівник в даному прикладі заохочений, покараний?

· 2. Які принципи розподілу були порушені?

· 3. До чого призведе такий стиль роботи?

· 4. За що слід заохочувати працівників?

· 5. Поясніть на цьому прикладі такий важливий принцип управління, як що заохочуєте, то і отримуєте.
ЗАВДАННЯ 6
Припустимо, що працівник А може зробити 100 деталей за годину і залишається на цьому рівні продуктивності день у день. Працівник В виготовляв 75 деталей за годину, але потім збільшив продуктивність до 85 деталей за годину.

ПИТАННЯ
· 1. Кого і що слід заохочувати?

· 2. Чи може кожен працівник, незалежно від того, наскільки він кмітливий, талановитий або просто старанний, підвищити якість своєї праці?

· 3. Запропонуйте систему показників, які необхідно контролювати і вимірювати в цілях заохочення працівників. Зверніть увагу на наведені нижче приклади показників, заснованих на вимірі продуктивності праці.

· • Брак зменшився з 25 одиниць на 1000 виробів до 10 одиниць.

· • Річний обсяг продажів виріс на 20%.

· • Адміністративні витрати були витримані на рівні 90% від запланованої суми.

· • Пошта, приходить на адресу організації, доставляється одержувачам протягом однієї години замість колишніх півтора.

· • Система зберігання даних відділу реорганізована і побудована на колірних кодах для підвищення ефективності занесення та вилучення даних.

ЗАВДАННЯ 7
Важливою проблемою, що вимагає кардинального рішення, є незаконний обіг наркотиків. Споживання наркотиків і алкоголю призводить до погіршення здоров'я, смерті, убогості, розпаду сімей та занепаду соціальних, моральних і етичних цінностей. Вживання алкоголю і тютюну веде до того, що обсяги продажів цих товарів зростають, а способи їх реалізації учасники ринку все більше «удосконалюють».

ПИТАННЯ
· 1. Хто несе соціальну відповідальність перед споживачами, в тому числі за те, що вони купують продукцію, що завдає шкоди їх здоров'ю?

· 2. Хто повинен пояснювати споживачам цінності здорового способу життя і формувати позитивні рольові моделі поведінки людей, що прагнуть до повноцінного життя, досягнення особистих і професійних цілей?

· 3. Чи буде в Росії дотримуватися закон про заборону вживання пива та інших алкогольних напоїв в громадських місцях?

· 4. Як почати змінювати соціальні цінності відповідно до визнаним моральним і етичним підходом?
ЗАВДАННЯ 8
Прочитайте ситуації, запропонуйте поради найбільш прийнятної поведінки в кожній з них, звірте свої відповіді з порадами фахівців, попередньо визначивши відповідну раду для запропонованих ситуацій.

Ситуація 1. Ви - молодий і успішний менеджер - влаштувалися в фірму, якою керує жінка. Як налагодити хороші відносини з босом і не переборщити з компліментами?

Ситуація 2. Ви - новачок і не знайомі зі стилем спілкування, прийнятим в компанії. Як зарекомендувати себе в колективі? Звертатися до колег на «ти»?

Ситуація 3. Ваш мобільник не змовкає ні на хвилину. Дзвінок з фітнес-клубу нагадує про майбутню тренуванні, а син не може впоратися з уроками. Чи годиться розмовляти в офісі по стільниковому телефону?

Поради фахівців.
· 1. Час від часу необхідно радувати ділових партнерів маленькими подарунками. Діловий етикет радить: не забувайте, що головна мета подарунка - продемонструвати добре ставлення і повагу до людей, зацікавленість в спілкуванні з ними, а зовсім не зобов'язати приймає зробити для вас що-небудь корисне. Саме тому презент повинен бути: а) не дуже дорогим; б) красиво упакованим. Адресувати сюрпризи варто колегам, клієнтам, підлеглим, діловим партнерам, замовникам, обслуговуючому персоналу. А ось вручати подарунки начальству не потрібно. Єдиний виняток - великі події в житті боса: наприклад день народження, одруження, народження дитини і т.д. Подарунок буде виглядати доречним ще в одному випадку: ви з босом знайомі давно і спілкуєтеся практично на рівних. Найкраще піднести ділової сувенір, яка-небудь прикраса для робочого столу або кабінету.

· 2. Діловий етикет передбачає, що в офісі статус і посаду набагато важливіше віку і статі ділових партнерів. Чоловікам слід спілкуватися з жінками як з колегами, які не підкреслювати їх статеву приналежність, але при цьому вести себе галантно, інтелігентно і уважно. Звичайно, компліменти і в офісі, і на переговорах потрібні. Краще, якщо вони будуть стосуватися ділових якостей - пунктуальності, точності, красномовства, а не зачіски, прикрас або статури. Етикет наказує не захоплюватися «солодкими піснями» і по можливості робити їх у позаробочий час. І найголовніше - не сприймайте приязність та комунікабельність начальниці як флірт. Налаштуйтеся на діловий стиль спілкування - і ви позбавите себе від маси складнощів.

· 3. Сторонні шуми відволікають і дратують оточуючих. Багато через це не можуть зосередитися, роблять помилки. Тому ставте телефон на вібровизов або беззвучний режим. Перебуваючи в офісі, зведіть розмови по мобільнику до мінімуму, тим більше, якщо вони не стосуються роботи. Якщо відповісти на дзвінок необхідно, виходьте з кабінету.

· 4. Якщо ви недавно влаштувалися в фірму, в перші дні роботи вам доведеться познайомитися з великою кількістю людей. Ведіть себе природно, впевнено, дружелюбно, більше посміхайтеся. Звертайтеся до колег на «ви». Якщо вони захочуть скоротити дистанцію, то самі скажуть про це. Запам'ятайте, що першими молодші колеги вітають більш старших, чоловіки - жінок, а підлеглі - начальників. А ось знизувати дуг одному руки прийнято по-іншому. Першою подавати руку дозволено жінці. Якщо вона цього не зробила, етикет не радить чоловікові вітатися з нею за руку. Не соромтеся задавати питання про прийнятих в компанії норми поведінки, особливості корпоративної культури. Найкраще звертатися до відділу кадрів або до керівника відділу. Причому зробити це варто якомога швидше, щоб через незнання не потрапити в дурну ситуацію.

ЗАВДАННЯ 9
Спеціаліст в області корпоративної культури Е. Шайн вважає, що її формування зумовлене впливом п'яти первинних і п'яти вторинних факторів. [2]
Розділіть наведені нижче десять факторів на ці дві групи. n 1. Точки концентрації уваги вищого керівництва. Об'єкт, про який постійно говорять, обговорюють керівники, поступово перетворюється в предмет уваги більшості співробітників організації і включається в число норм, на основі яких формується поведінка членів організації.

· 2. Організаційна структура управління. Залежно від типу структури розподілу робіт між підрозділами, окремими співробітниками, делегування повноважень у працівників формується враження про довіру керівництва.

· 3. Система передачі інформації та інформаційні процедури. У будь-якій організації поведінку співробітників регламентується різними процедурами і нормами. Їх регулярність, повторюваність створюють певний клімат в організації.

.4. Реакція керівництва на критичні ситуації, що виникають в організації. Від того, як керівники підходять до вирішення проблем і кризових ситуацій, багато в чому залежить формування системи цінностей організації.

· 5. Ставлення до роботи і стиль поведінки керівників. Керівники займають особливе становище в організації, на них звернуто особливу увагу співробітників, отже, стиль їхньої поведінки, ставлення до роботи набувають характеру еталону для поведінки в організації.

· 6. «Міфи» і історії про найважливіші події та окремих осіб, які відіграли раніше або грають головну роль на певному відрізку життя організації.

· 7. Система мотивації співробітників. Критерії оцінки діяльності, що враховуються при заохоченні співробітників. Співробітники організації усвідомлюють, за що вони отримують винагороду або покарання, формують для себе уявлення про систему пріоритетів і цінностей.

· 8. Формалізовані положення про філософію, сенс існування організації, сформульовані у вигляді принципів, кредо і належним чином доведені до кожного члена організації, сприяють формуванню корпоративної культури, адекватної місії організації.

· 9. Критериальная база відбору, призначення, просування і звільнення з організації.

· 10. Зовнішній та внутрішній дизайн приміщення, в якому діє організація.

