20. Значение групп в том,что достиг эфф-х рез-тов возможно не тока при рацион испол-и потенциалов индивидов,но и благодаря синергетич эфф-ту,те потенциалу группы. В с-мах упр-я малая группа,выступает как кол-ный субъектД,где ведущ роль играет инф связь м\у членами групп,опред-е ф-ями орг-ии. Гр-это микрос-ма более крупн соц обедин.;отн-но обособл-ое объединение опред кол-ва людей,взаимодейст, влияющ др на др,координ-х совм Д и рассматр-х себя как часть целого. Осн причины возник-я групп:*согласно Т близости-в силу пространст или географич близости*Т Хоманса-люди при выполн задач взаимодейст,те стрем к сотруд-ву.*в силу общности устан-к и ценностей-Т равновесия*Т обмена-один из механизмов создан групп*по причине удовлетв потре-ти во взаимопомощи,защите,поддержке. Классификация:хар-р контактов(реал,условные)количест признак,размер(малые,2-30чел,оптимально7+-2,большие-трудноуправ,боьше 30)процесс соц-ции(первичные,контактные-семья школа,вторич,индивид-вкл в группу на позд стадиях развития)развитие(низк,высок гр с полож ориенацией,обществ ценности,цель принята всеми,возгл лидер,психолог совм-ть) значимость д\лидера(гр включения-малые контактн гр,оценивается с тз реализ своих воз-тей,референтныеориент на нормы и ценности) соотв-ые с общ статусом(формал-е фиксир статус,норматив-закреп стр-ра,наличие назнач рук-ля с полном-ми,доминир делов от-ий,неформал спонтанн возн-я,внутрен психич стимул-е,созд на основе межличн отн-ий,отсут-е офиц предписаний,наличие лидера.

Виды форм групп:гр рук-лей, произ-ые гр, комитеты.

Осн хар-ки:1состав-набор хар-к по полу возрасту и тд.(разнородн гр раб-ют более эфф-но, но чаще возник-т конф-ты)2груп процессы-коммун-ии,процессы формир-я,давления,Лид-ва,совмест Д и принят реш-ий. 3груп нормы:Эл-ты групп кул-ры,правила должн повед-я.

Групп динамика(группообр-е)-процедура,к-ая предполаг поддержку естеств процессов и сближ групп.Формиров гр:формиров-е=›бурление=›становл норм=›исполн работы=›расформир-ие. Большую роль играет  время. 1.Стадия,кода члены начин узнавать др др-ориентация.Стадия конфронтации-выявл различий м\у формир стр-ры и целчми членов гр. Стадия функц-ролевой соотнес-ти,нормирования установ правил,борьба за Лид-во  завершена,правила поняты,обяз-ти распределены.приняты нов общие стандарты. Стадия исполнения разв соц стр-ра,сплоченность членов гр,конф-ты разреш щадящими методами(переговоры)Расформир-е м снизиться произв-ть. 
21 Преимущества работы в группе
Развитие груп форм работы позволяет объединить д\достиж-я целей орг-и специфич знания,навыки и опыт сотрудников.Больш-во интерес идей возникает в группах.Кроме того,какие-л нов предлож-я,идеи м возникнуть при групп обсужи проблемы и на основе ассоциат мышления(ме​тод мозгово штурма).Работа в группе стимулир взаимное доверие, уверенность в кол​легах,особенно если при совместн реш-и сложн проблем им приход-сь преодол-ть труд-ти.Группа добивается повыш-ия гибкости,оперативности,кач-ва принима решений.Это происходит за счет:-обеспеч-я комплек подхода в рез-те привлечения к работе в группе спец-тов различ областей;-повыш-я мотивации к принятию наибол перспек-ого ре​ш-я;-коллект опыта и большей информир-ти членов группы;-высок вовлеч-ти сотруд-ков в групп процесс;при этом сокращ время на реализацию коллек разработан реш-я и повышается ответст-ть за его рез-ты.Наконец,использ-е групп форм работы способ-ет ин​дивидуал развитию членов группы.Индивид развитие членов группы происходит за счет:*обучения в процессе совмест реш-я проблем,анализа аль​тернатив,конструктив обсужд-я и апробации*более эффект использ-я творческ потенциала со​труд-ков в рез-те«феномена соц содействия»;со​ц содействие предпол-ет,что члены группы стремятся-внести свой вклад в реш-е проблемы просто потому,что они работают в общ-ве др людей;формир-я у сотруд-ков чувства самоценности в рез-те создания с-мы поддерж-щих отн-ий в группе. Основные потенциальные недостатки работы в группеСтремление к частным целям.Группа живет собственн жиз​нью.Цели группы становятся главенствующ д\нее,в то время как цели орг-и уходят на 2 план, игнорируются и зача​стую забываются.Чрезмер затраты.Потери времени.Принятие реш-й в группе предполагает обсуж-е проблем всеми ее членами,рассмотрение различ тз,поэтому на прин-е реш-я группой тратится больше времени,чем на индивид-ое.Доминиров-е одного из членов группы.Может усилиться влияние некот-х членов группы на др,что не способ-ет эфф-ой групп работе:люди прин-т «навязанную» им тз,боятся высказать собствен мнение и т.д.Эскалация участия.Упорное отстаивание определ-го предлож-я некот-и членами группы м привести к принятию его всей группой.Разделение ответ-сти-уход от ответ-ти. невозможность или отсутствие четкой оценки вклада кажд раб-ка в рез-ты работы группы.В этом случае некот-е раб-ки м резко ухудшить рез-ты своей Д.Групповая поляризация.если в группу включены индивиды с устойчи воззрениями (по​ложител или отрицател)на проблему.Работая в группе,они привлекают на свою сторону др участников, и м возник​нуть конфликт.сложность введения в группу новых людей;группу сложно переориентировать на новое направление,спло​ченная группа не обладает такой гибкостью, как разрозненные сотрудники; никакая группа не м существовать вечно.
22.Факторы гр пов-я:1.Нем ученый Лоренц док-л,что произв труда раб-ка при индивид форме на 30%ниже,чем при групп работе. 2.Мейо док-л,что произв труда зав-т от гр норм,к-е  опред межличн статусом раб-ка.Норма выраб-ки зав-т от общ мнения,и особен от мнения лидера 3.гр норма выраб-ки м возраст в нескол раз,если рез-ты работы кажд влияют на успех остальных и зав-т от их общ успеха. Развитие гр моделей повед-я опред след факторы:*проф сработанность:взаимозамен,взаимодополн,взаимоответс-ть(удовл-ть своей работой)*морально-психолог сплочен,формиров нормы взаимопомощи(удовл в общении)*проф согласованность и межличн совместим,благодаря к-ой формир готовность к сотр-ву.  Факторы составл ядро группы,если они имеют место,то гр достигла высш уровня развития,во главе с лидером.

Исслед-я Шехтера по данным Лютенса.Изучал процессы групп сплочен и влияния её на произв-ть в условиях жестокого контроля.Сплоченность-средн результ-щая сила,д\членов групп.Были созданы эксперт гр:высок сплочен-ть и выск произ-ть,низк сплоч-ть и выс влияние;выс сплоч и низ влияние;низ сплоч и низ влиян. Рез-т:гр с выс сплоч характер мощн движ силами как с выс,так и с низк вличнием. Влияние Мб со стороны лидера,низк произ-ть Мб  в группе с выс сплочен,но слаб Лид-вом.Гр с низк сплоч  гораздо безопаснее в руках менеджера.Лид-во не будет оказ сильного полож или отриц воздействия.Вывод:если менеджер хочет достигнуть выс произ-ти,то надо создать высок сплоч группу с соотв лидером,и ч\з нек-ое время эта гр станет самоуправл командой.

Кажд гр имеет свою динамику развития.Но есть общие факторы,влияющ на работу группы:мотивация,стр-ра власти,сложности коммуникации,ощущение принадлежности,отв-ть за рез-ты работы,свобода Д как условие успеха,групп реш-я.
23.Командн менеджмент(КМ)-менед-т,осущ-й посредством сознания и ф-ий упр команд,как одна из форм комплексн упр-я,основан на процессе делегиров полномочий. Команда-гр людей(5-7) к-ая выполн опред задачу и в к-ой проявл синергетич эффект,те проявл групп потенциал. Д\команды хар-но:1члены имеют взаимодопол навыки:концептуал,принят реш-й,коммуникативн.2члены приним отв-ть за конечн рез-т 3.готовы исполнять любые внутри группов роли 4имеет взаимоопред принадл-ть свою и партеров к данн группе.

Когда нужны команды?В тех случаях,когда работа не Мб формально стр-на,так,чтобы кажд раб-к м делать автономно. Проверка целесообр-ти формиров команд: Необ-мо быстрое выполн задания, Задание слабоструктур-но Выполнение работ треб-т творческ подхода, Неоднократн привлеч людей д\совмест работы, Выполнению задания м способст-ть конкуренция м\у исполнителями-тогда раб команда, если Многократн выполн заданий – то раб группа.

24. Параметры команды:*Хар-ки команды(композиция команды-числ-ть,половозр состав,национ;стр-ра команды-предпочтен,власти,Лид-ва)*Хаар-ки чел(щжидан команды,относит чел;статус чел в команде;роль в команде)*Командн процессы(становлен и развитее команды;выраб-ки и реализ команд норм;процессы выработки и принят реш-й).

Роли-модель повед-я,к-я ожид-ся в соотв-вии с занимаемым местом членом команды.Ролев позиции выдел в зав-ти от места,к-ые заним-т участ-к команды.Аспекты ролей:ролев-е ожид-я;ролев неопред-ть,восприят роли,ролев конфликты. Роли с тз содерж*эрудит-чел обр-ий*аналитик*диагност-разв образ мыш-ие *разраб-к-с упорств и умением системат-т,доволит идеи до конца*имитатор-созд видимость работы*критик-жестокость к себе и к др,доброжел*интегратор-обобщает,преобраз-т разн идеи и тз в нов концепции.Роли в творч коллективе*активатор-поддерж участн-ков совм  реш-я*генератор идей-богатое инициат мыш-ие*резонатор-помогающ рожд идей.Роли не закрепл-динамич сост-е членов команд,к-е реш-т творч задачи.Кажд чел м выполнять на разн стадиях разн роли.

Статус-положен или ранг,к-ый присваив тому или иному члену команды.Статус опред-ют:образ-е,доходы,собст-ть,кул-ра.Повысить статус м:с помощью наследов-я,восхожд-я по иерархич лестнице.
25.высокопроизв к-ды-гр людей,раб-щие совместно д\достиж общ целей,за к-ые они несут коллект-ю отв-ть;обладает базов ценностями,четкое пониман задач,необход запас навыков и креативн-ю.Правила по созд высокопроиз к-д:1Довести до сведения людей нормативы высок произ-ти 2Задать тон на 1ой же встрече к-ды 3создать ощущение безотлагател необх-ти 4Убедить что члены к-ды облад-т необх навыками 5устан-ть четкие правила появл-я 6будучи лидером давать всем пример 7найти способ обеспечить ранн успех 8непрерывно делиться актуал инф-ей 9стараться проводить время вместе 10 вознагражд за успех и давать полож обрат связь.
26.Формир-ие команд основан на БД о членах,на основе произв-ти групп и принятию мер по дальнейш улучш Д этих групп.требует участия всех членов гр,к-е вовлек в соврем реш-е проблем.Приемы формиров ком-д:*выраб-ка и анализ общ целей*соверш-е процессов команд работы*развитие навыков межличностн ком-д у член гр*освоение техн-ий упр-я конфликтов*разв-е навыков,распред-е Лид-ва*освоение методик анализа коман Д. Этапы фомир к-д-способ сотр-ва,целью к-го явл сбор и анализ данных д\последую  улучш командн работы. Эт1-формулир проблем.Возм-ть возн-я проблем.Эт2сбор анализ данных.Эт3планир улуч-й в к-де Эт4 действия,направлен на улучш-е функц-я к-д Эт5Оценка рез-тов. Методы улучш-я работы к-ды*уход от формал-тей*метод постоян усоверш-я-лидер и член команды берут на себя отв-ть за непрерывность процесса формиров команды*метод приобрет разнообр опыта.
27.В люб орг-ии своиств противор-я: «конфрониацмя-сотру-во». Из-за:стремления к автономности,необход взаимодейств. В люб орг-ии конфликты неизбежны.

3 подхода к оценке конфликта(К):1традиционный 30-40гг 20в К-разрушит сила,нужно избегать,240-70гг К-естеств элемент сущ-я и развит группы. 3современный постоянн и полная гармония соглашательства,отсутст нов идей=›застой,тормозят разв инноваций и поступат движен всей орг-ии. Менеджеры д поддержив К на уровне необход д\инноваций и умело упр-ть конфликтом д\достиж целей орг-ии.

К-резкое обострен противоречий(конфл сит-я-противодейств) и столкновен (инцидент-практич действие сит-ии,обязат овладение встречн интересов,возник после резк обострения) 2х или более участников(субъекты) в процессе реш-я проблемы(объект),имеющ деловую или личн знач-ть д/кажд сторон. Ф-ии контроля:  «+»контроль за соблюд норм и ценност*стабилизация внутри и внешнегруп отн-ий*инновацион(К многократно увелич интенсивность связей и отн-ии*выявл объектив проблем и противореч обществ развит*информативн*интегративн-удачно реш-ый К ведет к сплоч коллектива. «-»беспорядок,нестабильн*борьба ведет к применению насильствен методов*следствием Мб больш материал,моральн потери*угроза жизни и здоровью людей.

Игнорир тконфликта огромн ошибка рук-ля.

Типология:по причине возникн:национал,этническ,организ-ые,делов,личност-эмоцион по направлен-ти воздейств:вертикал,горизонтал,смешан.по степени выраженности:открыт,скрыт,потенциальн по последствиям:конструктив,деструктивн по форме проявл-я:внутриличн,межличн,межгрупп,между личн-ью и групп.
28. фаза1 От надежды к страху *дискуссии и аргументация-обсужд-я*споры и доведения конфликта до крайностей-дебаты*время действовать,а не говорить-поступки. Фазы2 От страха к потере облика*возник-т ложн образы*потери облика,лица*угрозы,к-рые характ-ся стратегией повед-я  Фазы3 Потеря воли,шаг к насилию *огранич-я,разруш-я,насилия(бесчеловеч-ть)*разруш-е нервн центра(атака на психику,самосохран)*наступлен по всем фронтам,распад
29.Сетка Томаса-килмена

Сотруд-во-линия поведения,к-ая вкл одновремен конфронтацию и стратегию к свобод Д.Такую линию приним когда надо принять принципиал важн реш-я с соблюд интересов всех сторон.

Противоборство-когда нужно быстрое принятие реш-я

Уклонение-одновремен отказ.

Компромисс эфф-н когда цели умерен важны,но не жизнен необход-мы.Заключ при потере кач-ва соглаш-я,нет др выхода.Часто рассматрив как сиюминутн взамен уступкам,чтоб снятьь напряж-е или оттянуть время.
30. Лид-во-гл нематериал фактор,опред-т какова орг-ия,играет важн роль в достиж-и соверш орг-ии,связано со способ-тью к к-ому д.стремиться кажд директор. Лидер влияет на окруж по 2каналам:*ч\з авторитет(члены группы признают лид-во перед др)*харизматич св-ва лидера(дейст мех-мы аттракции)-притяжение. Подлинн Лид-ром признают:*одним из нас*лучший из нас*воплощение добродетелей*оправдан наших ожид-ий. Все подходы м  разделить на неск групп:*т черт,кач-в*ситуацион Т8атрибут Лид-во*Т нов Лид-ва(вкл харизмат,трансформацион подхолд,Лид-во посредст самоупр-х команд). Разл уровни изуч-я Лид-ва:филос-историч*социолог*соц-психолог*психол.

Лид-во-возд-е на группы людей побуждающ на достиж общ цели*это типы упр взаимодейств основан на наибол эфф д\данн ситуа-и сочетание различн источник власти и направл на побуждении людей к достиж общ целей.
31. Орг-ия формал-ая и неформал соот 2 типа отн-ий:формал-ые(должностн,функц) и неформал (психолог,эмоцион).Рук-во-это феномен в с-ме формал.Лид-во-в с-ме неформ,возник стихийно.Гарвардс школа раздел понятия Менеджер_эф-но с наимен потерями реализ-т поставл цельюЛидер-четкое виденье цели,к-ую др не видят. Отличия:Мен-р:администратор*поручает*раб-т по целям др*имеет план как основу дейст-я*полаг-ся на с-му*исп-ет доводы*контрол-т*поддерж движ-е*професс-л*приним реш-я*делает дело по правилам*уважаем Лидер:инноватор*вдохновляет*раб-т по своим целям*виденья,как основу*полаг на людей*исп-т эмоции*доверяет*дает импульс к движ-ю*энтузиаст*превр реш-я в реальность*делает правил дело*обожаем. Общее:ср-ва координации,орг-ии отн-ий в группе,Ср-ва упр-я членами группы,тока раб-т в разн сферах.*реал процессы соц влияния,тока по разн каналам*обоим присущ момент субарнизации отн-ий в рук-ве-закр в долж-х инструк-х,в Лид-ве –иначе*одно м переходить в другое.
32. Лайкерт»С-ма упр-ия» оказ-е в поддерж раб-ков и привлеч-я их к принят реш-я. Выд 2 категории лидеров*ориентир на раб-ков* ориент на работу. 

Стиль-упоряд применение методов и приемов опосредов личн кач-вами.

1.Эксплуатац-авторитарн(авторитарн)*больш концентр-я власти в руках рук-ля*выкл мех-ма самоупр-я*высок степень регламентации Д подчин*отстранен подчин от выр-ки реш-ий*неукоснит треб-я от подчин выпол-ть распоряж-й.

2.Благосклон. авторитарн(демократич) м подавлять авторит отн-ия.*влияние на потр-ти высш уровней(дух)*ненавяз собст воли рук-ля*предоставл подчин выраб-ки реш-й*наличие контроля за Д рук-ля со стороны подчиненных.

3Консулят-демократ(либеральный)почти полное доверие подчиненным;имеются двухстор отн-я;многие реш-я доверяются подчин-м*предоставл подчин полн свободы в опред собст целей,выборе ср-в достиж целей, самоконтроля*миним участие в упр-ии коллективом,остается ответ-ть за Д подчинен.

4Основан на участии(Анархический)групп участие в принят реш-й.наиболее действенна.*рук-ль избегает отв-ти за  Д подчинен*не позволяет контролир свою Д.

Блейк,Моутон «стили упр реш-ий» Производ сравнение 5осн стилей,к-ые предст  собой разн комбинации-«заботы о людях и о произ-ве».

1:1обедненый 9:9Лучший,командн рук-во,мотивиров-е(стимулир-ие) 5:5Производств-командное упр-е 9:1Авторитарное рук-во 1:9Соц рук-во.
33.разн стили наибол адекватны к разн упр ситуа-ям. Фидлер «Вероятн-ая модель эфф-ти рук-ва» Эфф-ть рук-вва-опосредован степень контроля рук-ля над ситуа-ей,в к-ой он действ.Представлял ситуа-ю 3 параметрами:*степень благоприят отн-ий рук-ля с подчин-ми*возм-ть контроля над действиями подчин,разн ср-ва стимул-я*стр-ра групп задачи.

Налич совокупн оценка учит 3 эти параметра.Ее смысл закл в том,что позволяет судить о величине ситуац контроля.Рук-ль директивн типа наибол эфф в ситуа-х с выс\низ уровнем контроля.А рук-ли демократ стиля ориент на отн-я,достиг максим в условиях умерен контроля.

Жизнен цикл Херси и Бланшарда.

Уровень зрелости
	R4
	R3
	R2
	R1

	Мотив выс,профессион выс. Подчинен способны и хотят выполнять задания
	Способны,но не хотят и не уверены 

Мотив низк
	Не способны,но хотят. Профессон низк,мотив выс
	Не способны и не хотят

	Делигирующ
	участвующ
	убеждающ
	указывающ


Модель Лид-ва «путь-цель» Хауз,Митчелл. Базируется на Т ожидания,исходная посылка предполаг,что раб-ки удовлет,когда есть жесток связь м\у их усилиями и рез-тами раб-ты,а так же м\у рез-том работы и вознагражден.Предпол разн варианты повед-я Лид-ва:*директивн Лид-во-лидер об как и что делать,что и когда от них ожидается *поддержив Лид-во-внимание к нуждам раб-ка,отн-ия на равн, забота о Здор отн-х*Лид-во,ориент на достиж-я-установ напряж-х,но притяг целей, внимание к кач-ву,вера в возм-ти и спос-ти подчин-х.*участвующ Лид-во-совет с подчин, внимание к их предлож-м,привлеч к участию в упр.

Ситуацион модель принятия реш-й.Врум,Йёттон,Яго. Один и тот же Лидер м испол разн стили.Отличн модели-рассм 1 аспект Лид пов-я-привлеч подчин к участию в принятии реш-ий.Внимание сосредот на проблеме и на ситуации.Использ дерева реш-й д\опред лидер повед-я.Стили:автократич 1 сам ищет инф-ию и приним реш-я.Автократич2 получ инф-ию,но сам приним реш-я.консулятативн1 соображ-я по проблеме с подчин,сам приним реш-я.консулятатив2делится соображ-ми с группой,получает от нее предлож-я и сам принимает реш-я.групповой-делится соображ-ми с группой,с ней  обсужд и приним реш-я.Рук-ль выступает в кач-ве председат-ля собрания.
34.Основана на кач-вах лидера,была распрост в 30-50,Смит,Богардус,Стадилл. Необходимо изуч лидеров в разн группах в рез-те составить табл,Лид-во объясн как соц-психол феномен. Пр:монография Богардуса(чувство юмора,умение привлеч к себе вним-ие). Файоль:здоровье*морал навыки*общ кругозор. О.Тид-связ-т Лид-во со способ-тью о влиянии на людей д/достиж целей.У лидера дБ такие черты:физ и эмоц вынослив-ть*понимание назн-я и целей*энтузиазм*дружелюбие*спос-ть вызывать доверие.Т черт-устанавл какие черты дБ у лидера.Слаб стороны:рассматр Лид-во,как изолир феномен*черты Лид-ва рассматр в статике и Т черт не учит динамику*Т черт не учитыв спос-ти лидера.Исслед Мичиганского универ-та:цель опред различ эфф-ти и неэфф лидеров. Переменные*концентрация вниман лидера на работе и на раб-ков.1.эфф лидер имеет тенд-ии к оказанию поддержки самим раб-ком*эфф лидер исп группов,а не индив подход к принят реш-я.
35. концепция Майлса и Сноу, предлож 4 орган стратегии и стили Лид повед-я:*защитники-поддержив среду,*изыскатели-предпочит динамич среду*аналитики-комбинация защи+изыскат*реакторы-нестабильн орг-ии,ж\рук-ва непоследов-ы.

Теория Данфи и Стейси модель орг развития предпочт отдается изменениям,к-ые достигаются за счет сотруд-ва.

Триада «знание.доверие.власть» Зонда опред силу, успешн лидера.Нужно искать компромисс м\у этими силами.Это концепция адаптивн Лид-ва.

Проблемы Лид-ва.Заменители Лид-ва,они м заменить и нейтролиз лидра:проблемы,связ с особен подчин*влияние на лидера*особ-ти задания*слабая позицион власть*физ изоляция лидера от подчин*идея харизмат(боговдохновенность) лидера
36.Стресс-сов-ть реакции орг-ма чел,к-ый обеспеч адаптацию ресурсов в условиях существ-я.

3стадии лич-ти на стресс:беспокойство,сопротив-ие,истощение. Стрессатор-то,что вызывает стресс. Взаимосвязь м\у стрессом и стрессорами:восприятие,Прош опыт,соц поддержка,индивид особ-ти-если влияют на среду-стрессаторы,если на индивидуум-то стресс.Виды стрессов:*внутриличн(возник по причине бесцельн существован)*межличн(трудность общения с окруж-ми)*личностн(по причинам не соответст соц ролей)*профессиональн*семейный*управленч.

Типы стратегии поведения,по Селье стадии стресса,как процесса:*непосредств реакция на воздейств-стратегия тревоги(мобилизации)*максимал эф-ная адантация-стадия резистентности(стрессоуст-ти)*наруш-е адаптационн процесса-стадия истощения.

Стрессы Мб:хронические,острые(после события) м выступать в виде:физиолог(перегрузки),психологич(оскорбления),информацион;;организац-е стрессы.

Причины стресса:-личностн причины,связанн с особенностями чел организма; межличност отн-ия;отн-я связанн с влиянием групп:источник стресса-ролев и межличност конфликты;организац причина:неадекватн стиль и методы упр-я,низк уровень координац и совместн Д,неопредел-ть целей,отсут-е корпоратив духа;соц причины:физ факторы рабо среды; культура:расовые,религиозные особ-ти людей;причины нац хар-ра:безработица, налоги,катастрофы;международн причины:трудности понимания культурн различий, миграция населения;глобальные:несовер-во чел тела,процесс старения.

Стрессоры управленческой деятельности:фактор информац нагрузки;фактор информац неопред-ти:риск в этой связи является самым сильным стрессоген фактором;фактор ответ-ти:явл решающим и осн-м,от кот-о зав-т сила остал факторов;фактор дефицита времени; фактор межличност конфликтов,кот-й явл постоянным спутником упр-я;фактор внутриличност или ролев конфликтов.

Методы упр-я стрессом со стороны орг-ии:*практич работы*стандарт целей и показ-лей работы*распред-е ролей-предост работу в соотв-ии со способн-ми*карьерн рост,планирование карьеры продвиж-е в соответст со способ-ми*консультиров*обуч-е рук-лей анализу показ-й работы*политика сбалансир-ти работы и жизни
37.Ком-ия-передача знач-я,смысла с помощ символов;процесс обмена и понимания инф-ии м\у 2мя или более людьми.Субъектом явл отдел лич-ть,гр,орг-я.Передача идей,фактов,ощущений-происх-т ч\з межличн ком-ию. Цель-получ в ответ желаем реакцию.Вкл в себя то,что передается и как это Что передается.

Комм-ый процесс:формиров идей,кодирован и выбор канала,передача идей,декодиров-е. Цели ком-ий-обеспеч-е эф обмена м\у субъектом и объе упр-я*совершен межличн отнош-й*создание инф-х каналов д\обмена и координ их задач и действий*регул-ие и рационализ-я инф-х потоков.

Коммун-ые стр-ры:А Б Г-хар-на д\реш-я прост задач;А Б Г-закрыт стр-ра,Б не одлад абсол контролем,инф-я уходит по одним каналам  возвращ по др;        звезда-все упр-е осущ-ся из центра,она оптим д\реш-я оптим задач.Кол-во раб-ты всех зав-т от кач-ва работы рук-ля;      круг-нет одного лидера,характер коллект разум,инф-я свободно циркулир-ся,появл неформал лидеры;     шпора-формальн рук-т А,но многое зав-т от Б,тк просеивает инф-ю,идущ к А.

Виды коммун-ий:*устн,письмен*вербал,невербал*внеш,внутр(вертикал:низход,восходящ;горизонтал,диагональн)*формал,неформал(в виде простой цепочки,кластерн цепочка,виногр лоза.

38.
	Осн типы невербал коммун
	Пример

	Движ тела
	Жесты,выраж-е взгляда,прикосновения позы

	Лич физ кач-ва
	Строение тела,вес,рост,цвет волос,кожи,мускулатура

	Речь
	Кач-ва голоса,грамотн речь, частота речи,сме,зевание

	Испол-е среды
	Способ испол-я внеш окруж-я,манеры,дистанцион близость в общении,чувство своей и чужой террит

	Физ среда
	Дизайн помещ-я,мебели,декорации,чистота,опрят-ть,шум,освещ-ть

	время
	Опозд-я,ранн приход,склон заставлять ждать себя,к-ра времени,соотн-ие времени и статуса


39.Комм сети(КС)-соедин-е опред-м образом участвующ-х в коммун процессе индивидов,с помощью инф-х потоков;-потоки посланий и сигналов.

Виды КС:контакты в самой фирме(горизонтал:связаны с произв-ом,с продажейупр-я чел ресурсами,исслед-я Д;;вертикальн-командн цепочка-контакты высш менеджмента,начальников(непосред)связ-х с обслуж-ем персонала).*контакты вне ее(контакты с заказчиками,представ-ми орган власти,поставщики,обществ контакты-формир имидж).Горизонт-перекрестн координир вертикальн.КС м.влиять на сокращ-е или увеличение разрыва м\у посланием и получ значением. Диагонал связи-м

У др начал-ами и сотруд-ками.

Комм стиль-способ построения чел комм взаимодейств с др людьми(способ постоения КС).Смысл комм стиля-уметь строить опред комм отн-я.Основания д\опред-я стилей*открытость в комм-ии(в целом ответ реакция)*адекватн обрат связи(степень с к-ой люди делятся с др людьми о мнениях о них)
1-отрицат реакция др остается нулевой(нет ответ реакции) 2-в идеальн условиях 3-не дает познать себя(интроверты) 4-чел лучше узнает др,но не любит обсуждать себя,любит слушать о себе хорошее. 5-принцип Ты мне,я тебе. 
40.Переговоры-отражен традиций обычаев,приемов,отн-ий людей и ср-в связи;-ср-во взаимосвязи м\у людьми предназнтд\достиж соглаш-я,когда обе стороны имеют совпадающ либо противоположн интересы.

Отличие от др ком процессов:ист-ком перег-в явл ваимозав-ть субъектов*перег-ры помогают разреш гл противор орг-ии: «сотруд-во-конфронтация»,тк занимает положение м\у ними. Взаимосвязь Мб разной и не по хар-ру и по напрвл-ти и по силе.Если сила взаимозав-ти опред-я объектами факторами;то направ-ть-придают люди,их интересы,их учения.

Цели-реш-е проблем,урегул конфликтов участ-ов Д.Эфф-ть переговоров зав-т от умения участ-ков достигать компромисса.

Виды:по субъектам:внутриорг-ые;внутрирегион-ые;межрегионал;межорган-ые;международн.по кол-ву сторон:2хстор,3хсторон,многосторон.по форме провед-я:личн,телефон,путем переписки,по проблематике:фин-экон,науч-технол,упр-ие,социалн.по степени завершения:предварит,промежет,окончательн.по степени эфф-ти:эфф-ые,малоэфф-ые,не эфф-ые
41.Принципы ведения переговоров:*уваж партнера,его мнений и взглядов*системность-рассм обсужд вопросов о взаимосвязи с целями и задачами орг-ии*комплексность-разн аспекты*аргументир-ть*приемств-ть-соблюдение норм,правил и традиций орг-ий,эфф-ть,соблюд-ие достигн-х договоренностей.

Раздел 2 стиля переговоров:кооперат перег-ры:сотруд-во 2х сторон,взаимодовер,выигрыв 2 стороны ≠конфронтация,диалог равноправн участников.конкурентные-жесткая позиция участников(когда не возм кооперат переговоры.

Модели:1с позиции силы когда участ-и прег-ров явл противник.Цель:победа одн стороны над др.Ср-ва:любые.Требов уступок,недоверие,сокрыт истин намерений.Давление.Поиск единствен реш-я. 2с позиции слабости участн-и-друзья.Цель-соглаш-е.Ср-ва-сознат уступки.Готовность изменять позиции.Раскрытие своих намерений.Избегать состязат-ть,поддаются давлению.Модель принципиальн переговоров:участ-ки не враги и не друзья-а партнер,решающ проблемы.Цель не победа,и не хор отн-я,а разумн соглаш-е учитыв интересы сторон.
Этапы:стадия анализа;планиров-е процедуры переговоров;планирование собств переговоров;подготовка переговоров-встреча с кажд стороной,повестка дня;передача инф-ии.

Практич советы по ведению переговоров:употребл фразы,к-рые способст возникн симпатии*быть терпеливым*испол-ть свою настойчивость в разум пределах*избегать довыдов в ущерб др стороне*грамотно задавать вопросы*стараться не раздрожать партнера*выслушив противополож тз,не обяз-но соглашаться,просто признать*Развивать идеи,к-ые уже наметили тенденции к развитию*не критиковать и грубить партнерам,постараться быть гибким*не отвечать на вражд замечания,в меру использ юмор.
42.Имидж-то впечатл-е,к-рое производит орг-ия на людей,общ-ва(образ,впечатл-я);особ психич образ,содерж-е сугубо психолог;сложившиеся в массов сознан,имеющ хар-р стериотипа эмоц окрашен образ. Каким образом происход влияние?:Метафора(выразит легко запоминающ),герой,знак,символика. Действие И основано на  сильн эмоц поведен,И это харак-ка иллюзион(мнимого)пространства.

Политич имидж=персонал хар-ки(психич,физич,хар-р,тип лич-ти,стиль)+соц хар-ки(статус,модель ролев повед-я)+символистич хар-ки(традиция,кул-ра). К проблеме И относится понятие СТЕРИОТИП-обобщен,но устойчив психич образ,основан на обобщен лич опыта.Св-во:явл одноврем оценкой и психол установкой.Технология конструирования И:пиар ч\з использов СМИ. 2группы ф-ий корпорат имиджа:внутр направлен И на внутр среду(мотивация принад-ти к орг-ии)-психол защита,поддержание выс самооценки.внешн-информир,воздействие,согласование.

Содержан  И-упорядоч сов-ть элементов и процессов,составляющ элемент восприятия. Стр-ра единство связей м\у элементами с-мы. Стр-ра И имеет 2 уровня:осознанный(значение),неосозн(проявл смысловых иерархич с-м) Компоненты:*объектный(реальн хар-ки объекта)*Субъектн(особ-ти субъек восприят)*целевой(цели формиров имиджа,направлен на те парам-ры,к-е способны изменить повед-е людей в благоприят сторону).Необход наличие коорпоративн связей-союз группы людей,к-е объединен общностью интересов.
43.Ф-я индефикации; идеализация И,ф-я противопоставлен.Концепции И 2 блока:Кто мы и что мы можем? Кто они и чего хотят. Процесс формиров-я И:позиционирован объекта,возвыш имиджа,антиреклама,отстройка от конкурентов,контрреклама. Пересмотр И когда:*когда восприятие орг-и не соотв-ет реальн состоянию вещей*появл нов конкурентов с нос продукцией с измен правил игры*конкурент м медлит с выдвижением презентаций нов продукции.

Формир имиджа:Индивидуализация-наибол важн харак-ки орг-ии д\выдвиж-я на фоне др.Акцептуализация-имиджев хар-ки внос в образ орг-ии.Продвиж ч\з СМКоммуник.
44.Маркетинг-взаимодейств свнеш средой. Повед маркет-г-изуч рынка  повед-я,исходя из стратегий развития орг-ии и в соответствии с требуем моделями повед-я д/адаптации орг-ии к изменен внеш среды. Повед Марк имеет разн направлен:изуч повед-я сотрудников,клиентов,поставщик,акционеров. Опред-м фактором в Д орг-ии явл повед-е сотр-ков.Оно рассматр как составн  часть такого обобщающ показателя как компетенция.Компетенция персонала-сов-ть знаний(уровень образ-я лич-ти),навыков работы,навыков повед-я и общения персонала(проф навыки).Это неоднократн процесс.Компетенция требует постоян пополнения навыков,имеет жизнен цикл. При упр-и повед-ем использ ряд теоретич подходов,к-рые ориентир на:научен повед-я,изменение мотивацион установок. Упр-е поведен вкл несколько этапов:1-выявл форм повед-я,связ с труд Д 2- провед-е функц-ого анализа повед-я 3-изменение исходн частоты соответс-х поведенч событий 4-разраб-ка стратегии интервенции упрочнение и повыш-е частоты функционир  форм повед-я.

Повед клиентов(потреб-ля)-использ-е ИТ д\изуч приближ-я потреб-я к произв-ю ч\з сайты. Модели повед-я посетителей сайта:длит-ть визита,кто и что покупал. Повед-е поставщиков-рассматривается перспективы работы с уже существующ поставщ-ми.

Повед акционеров-изуч-е повед,желающ вложить свои свобод сред-ва в разв орг-ии.Рассмаирив вопрос привлеч капитала.

Поведенч маркет охват не тока службу сарк-га,но и всю орг-ю в целом.

Больш знач-е имеет маркетинг-я к-ра – сущ-т наряду с технич,культ,администр,потреб-кой  и наблюд-ся тенденция к интеграции.Что в соот-ти опред-ся имидж орг-ии и  к-ру персонала в целом. Маркетинг к-ра-взаимодейств персонала внутри фирмы и во взаимодействии с внеш средой. Взаимодейств людей в делов контактах м представить в след видах:субъект-субъект,субъект-группа,группа-группа. Эти мвидам взаимодейств выд-ся 3 сферы взаимоотн-й в сфере делов контактов:обществен, организац,индивид-я.
45. Сотр-во-объектив необх-ть в упр-и орг-ей,тк формируется и достиг-ся синергетич эффект и кажд чел-к стремится преодолев проблемы  и трудности с помощью сотруд-ва,общения с др(преодол барьеров биофизич и функц хар-ра)Исходн такой м считать балансировку формальн деловых и личн персонализиров отн-ий. Формал отн-ия задаются из вне,а личные м переходить в деловые,служебн. Трансформац служ отн-й в личн лежит в основе сотр-ва.Показаьели сотр-ва:если имеет место рез-ть и эфф-ть, осмысленность, этичночть(рассматрив допустим,возм ср-ва) Эти показ-и лежат в основе синергетич эффекта
46.Проблемы,к-е определ-т будущ ОП:глобал-я,роль гос-ва,профессионал и гибкость рук-ля. Хар-ка Росс бизнеса*копирует западн бизнес, тока внеш признаки,а нефундаментал знания*на западе конкур-я ср-во творч орг-ии,у нас институт насилия од фирмы над др*рос бизнес направлен внутрь себя,склонен не к росту и развитию,а к борьбе за сущ-ие. Суть глобал-ии не тока в идее нац-культур терпимости,а в соц-культ в принудит новом отн-ии к людям в орг-ии.Сегодня на смену чел-экон и соц приходит чел-информац(самореализ).Д\этого чел преоблад мотив не деньги и не чувство долга,а совпад-е его с-мы ценностей с ценностями коллег.Границы модели упр-я опред-ся не нац-но,или регион границами,а конкретн орг-ей,и спос-тью менеджмента доходить до кажд чел. Глобал-я требует гибкости от рук-лей,к-я возм-на при полной взаимосвязи со средой(как вне компании,так и внутри) Тенденции развит ОП связаны с измен-ми самих орг-й и инновац-и в менедж-те.Изменен хар-ся:сокращ числен раб-х,достиж успеха в бизнесе.В менедж-те:совершенств поведенч парадигм,поощрен автономности подчинен-ч,оказан помощи подчин-м в упр-и самоупр-х подразд-й. Изменен связаны не тока с динамичн внутр среды,но и внешн.Поэтому менеджм ориентир-ся на интеграцию внутр среды и адаптацию к внешн. Такое повед-е менедж-та обуславлив постоянн инновац,д\достиж целей при постоян усиливающ конкуренции.Тенденции развития ОП
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Поддержив и коллегиан модели позвол решать след проблемы:обеспеч выс кач-ва труд жизни*созд эффект произ-ой раб силы

Кач-во жизни-хар-ся степенью удовлетвор потребност,определяемой по соответств-м нормам,традициям, по отн-ю к уровню лич притязаний.Вкл в себя:*обеспеч материал благами*безопасн*доступн медпомощи*возм-ть получ-я обр-ия и развит способ-ей*состоян окр среды*соц отн-ия в общ-ве. «Кач-во жизни» впервые в 80х г после работ Гэлбрейта.Д\науч анализа*потреблен благ*продолж-ть жизни*с-ма образования.
47. с целью достиж выс кач-ва жизни. Приемами такого достиж-я:умение распоряж-ся временем*создан орг-ей труда*эволюция стр-ры раб-ков(ориентац их на потреб-ти более высок порядка)*подход к усовершенств СТС.

1шаг-обогащ содер-я труда(измен раб-ту сотр-ка,чтоб она стала интересн и содержат). 2шаг-орг-ия раб-ков в естеств раб команду,отв-ную за достиж-е опред цели,наделен определ самостоят.

Осн черты*выс квалиф-ть раб-ков*обратн связь по показ-м работы*оплата в зав-ти от знаний и опыта*самоконтроль кач-ва*взаимодейств с клиентами*акцент на обуч*вознаграж основан на рез-тах группы.

МодельСТС:

Соц с-ма(индив и групп влияние со стороны  менедж,рук-во и упр-ие)‹=Модераторы(сбалансировании роли по выполн работ)=›Технич с-ма(оборуд-е,техника д\созд товаров и услуг).

Орг-ии созд на основе СТ подхода стремятся к достиж-ю наибол совместим раб-ков,профессии и окр среды. СТС д постоян  преобраз-ся  в соотв-ии с внеш средой.Трудности:выбор поведен подхода,анализ. Применение СТС:
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