
УВАЖАЕМЫЕ СТУДЕНТЫ!
Выберите из списка тему курсовой работы, заполните бланк отзыва на курсовую работу (можно вручную) и направьте на e-mail stelmashenko.o.v@mail.ru.
Это важно!
 (в поле "тема курсовой работы" обязательно укажите, на примере какой организации проводилось исследование)
На титульном листе курсовой работы должна быть та же тема!

ТЕМАТИКА КУРСОВЫХ РАБОТ 
по дисциплине "Организационная культура"
1. Национальные особенности организационной культуры.
2. Проблема формирования организационной культуры на совместных предприятиях.
3. Конфликты как следствие столкновения организационных культур.
4. Субкультуры в организации: причины формирования и проблемы согласования.
5. Организационная культура и имидж организации.
6. Фирменный стиль организации.
7. Формирование системы организационных ритуалов.
8. Особенности восприятия организационной культуры в современном российском и международном бизнесе.
9. Организационные ценности: проблема формирования и восприятия.
10.  Этический кодекс организации и его роль в развитии организационной культуры.
11. Проблемы соотношения национальной, отраслевой и организационной культур.
12.  Сравнение типологий корпоративных культур.
13.  Организационные ценности: проблема формирования и восприятия персоналом.
14.  Внутренний PR как инструмент формирования культуры организации.
15. Проявление культуры руководителя в моделях его трудового поведения.
16.  Проблемы и методики оценки эффективности организационной культуры.
17.  Конфликты как результат столкновения различных культур в филиалах ТНК.
18. Коммуникативная компетентность руководителя как основа культуры управления.
19. Проблема существования контркультур в организации.
20. Особенности формирования организационной культуры предприятий в современных российских условиях.
21. Этапы формирования культуры организации: проблемы и пути решения.
22. Основные принципы проектирования и управления культурой организации.
23. Организационная культура как способ решения проблем внутренней интеграции организации.
24. Организационная культура внешней адаптации и выживания организации.
25. Организационная культура как фактор развития организации.
26. Организационная культура и лояльность персонала.
27.  Отражение организационной культуры в компенсационной политике предприятия.
28. Роль службы персонала в формировании организационной культуры.
29. Организационная культура и методы разрешения внутриорганизационных конфликтов.
30.  Диагностика организационной культуры и методы ее формирования.
31.  Зарубежный опыт управления организационной культурой предприятия.
32.  Управленческая культура как основа социального развития организации.
33.  Взаимодействие организационной культуры и организации труда персонала.
34.  Консалтинг в области организационной культуры.
35.  Организационная культура как фактор эффективной деятельности предприятия.
36.  Организационная культура и проблемы адаптации персонала.
37.  Организационная культура и карьера персонала.
38.  Особенности организационной культуры в зарубежных моделях управления. 
39. Эволюция организационной культуры на разных стадиях развития компании
40. Проблемы реализации исследований организационной культуры
41. Методы психологической диагностики организационной культуры и приверженности организации
42. Подходы к оценке эффективности сложившейся организационной культуры
43. Проблема развития организационной идентичности при адаптации новых сотрудников
44. Система обучения как инструмент управления культурой организации
45. Организационная культура как инструмент преодоления кризисных ситуаций в развитии компании
46. Практические технологии преобразования организационной культуры
47. Теоретические подходы к изучению приверженности персонала организаций
48. Факторы, определяющие формирование приверженности персонала культуре компании
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ПРАКТИЧЕСКОЕ ЗАНЯТИЕ 1
ДОКЛАД

На основании теоретического материала, который вошел в 1-ю часть вашей курсовой работы, подготовьте краткий доклад  (не более 3 страниц машинописного текста) по выбранной Вами теме курсовой работы.
Загрузите в Личный кабинет в формате pdf.

ПРАКТИЧЕСКОЕ ЗАНЯТИЕ 2
ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОРГАНИЗАЦИИ
И КАДРОВЫЙ АНАЛИЗ

Выполните анализ исследуемой организации и загрузите в ЛК.

Студенты самостоятельно выбирают организацию, ориентируясь на базу прохождения практики или место работы. Определяют ее отраслевую принадлежность, проводят анализ этой организации, выделяя следующие характеристики:
1. сфера деятельности;
1. территориальный характер деятельности;
1. организационно-правовая форма;
1. форма собственности;
1. характер существования;
1. степень формализованности;
1. отношение к получению прибыли;
1. финансовое состояние;
1. наименование продукции или услуг;
1. уровень сложности выпускаемой продукции или услуг;
1. уровень технической оснащенности производства и управления;
1. характер инновационной деятельности;
1. стадия развития организации (действующая или вновь создаваемая);
1. социальная значимость деятельности;
1. степень открытости;
1. наличие филиалов;
1. размер организации по численности персонала;
1. наличие различных категорий персонала;
1. профессионально-квалификационный уровень персонала и др.

Определить тип и графически изобразить схему организационной структуры управления (ОСУ) организации. 

КАДРОВЫЙ АНАЛИЗ
На основании данных таблиц, приведенных в Приложении Б, проведите анализ персонала выбранной для исследования организации.
Обращаю ваше внимание, что в курсовой работе должны присутствовать все нижеприведенные таблицы.
Таблица 2.1 – Численность сотрудников структурного подразделения (указываете название Вашей организации) в 2018 –2019 гг.
	
№
	
Показатели, чел.
	Количество человек
	Изменение

	
	
	
	2019 г. / 2018 г.

	
	
	2018
	2019
	Абс.(чел.)
	Отн.(%)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Руководители
	3
	2
	-1
	66,66

	2
	Специалисты
	28
	30
	2
	107,14

	3
	Рабочие
	113
	119
	6
	105,30

	Итого
	144
	151
	7
	104,86



Таблица 2.2 – Сравнительная структура персонала по гендерному составу 
за 2018 – 2019 гг.
	
№
	
Пол
	Количество человек
	Изменение

	
	
	
	2019 г. / 2018 г.

	
	
	2018
	2019
	Абс.(чел.)
	Отн.(%)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Женский
	113
	116
	3
	102,65

	2
	Мужской
	31
	35
	4
	112,90

	Итого
	144
	151
	7
	104,86



Таблица 2.3 – Сравнительная структура персонала подразделения по возрасту за 2018 – 2019 гг.
	
№
	Возраст
	Количество человек
	Изменение

	
	
	
	2019 г. / 2018 г.

	
	
	2018
	2019
	Абс.(чел.)
	Отн.(%)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	менее 25
	-
	3
	-
	-

	2
	25-29
	3
	2
	-1
	66,66

	3
	30-34
	18
	17
	-1
	94,44

	4
	35-39
	19
	18
	-1
	94,73

	5
	40-44
	20
	20
	0
	100,00

	6
	45-49
	23
	25
	2
	108,69

	7
	50-54
	26
	26
	0
	100,00

	8
	55-59
	16
	21
	5
	131,25

	9
	60-64
	10
	10
	0
	100,00

	10
	65 и более
	9
	9
	0
	100,00

	Итого
	144
	151
	7
	104,86


Таблица 2.4 – Сравнительная структура персонала подразделения по уровню образования за 2018 – 2019 гг.
	
№
	
Образование
	Количество человек
	Изменение

	
	
	
	2019 г. / 2018 г.

	
	
	2018
	2019
	Абс.
(чел.)
	Отн.
(%)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Высшее
	92
	102
	10
	110,86

	2
	Среднее профессиональное
	50
	47
	-3
	94,00

	3
	Среднее общее 
	1
	1
	0
	100,00

	4
	Основное общее
	1
	1
	0
	100,00

	Итого
	144
	151
	7
	104,86



Исходя из данных, представленных в таблице 2.4, рассчитывается коэффициент уровня образования по годам. Для этого используется формула:
,                                                                                           (2.1)                                                                    
где       – балл соответствующего i-му образованию; 
            –количество работников, имеющих i-й уровень образования;
            – общая численность работников всего; 
            n – количество i-х образовательных уровней.
Каждому уровню специалистов присваивается балл:
– основному общему – 2 балла;
– среднему общему образованию – 3 балла;
– среднему профессиональному (специальному) – 4 балла;
– высшему – 5 баллов.
Таблица 2.5 – Сравнительная структура персонала по общему стажу работы за 2018 – 2019 гг.
	
№
	
Стаж
	Количество человек
	Изменение

	
	
	
	2019 г. / 2018 г.

	
	
	2018
	2019
	Абс.
(чел.)
	Отн.
(%)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	До 5 лет
	16
	23
	7
	143,75

	2
	6-10 лет
	22
	22
	0
	100,00

	3
	11-20 лет
	31
	31
	0
	100,00

	4
	Свыше 20 лет
	75
	75
	0
	100,00

	Итого
	144
	151
	-3
	104.86



Таблица 2.6 – Анализ движения персонала за 2019 год
	Категории работников
	Сред. числ.
	Принято в начале года
	Уволено
	Кв.
	Кп.
	Кт.

	
	
	
	Всего
	По с\ж
	За наруш.
	По др. причинам
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Руководители
	2
	-
	1
	-
	-
	1
	0,66
	-
	-

	Специалисты
	30
	2
	3
	3
	-
	-
	1,99
	1,32
	1,99

	Рабочие
	119
	7
	8
	3
	2
	3
	5,29
	4,64
	3,31

	Итого
	151
	9
	12
	6
	2
	4
	7,94
	5,96
	5,3



Интенсивность оборота кадров анализируется при помощи следующих коэффициентов:
Коэффициента общего оборота (Коо):
Коо = (Чп + Чв) ∙ 100 / Чсс,                                                                      (2.2)
где    Чп – численность принятых работников за отчетный период;
Чв – численность выбывших работников за отчетный период;
Чсс – среднесписочная численность работников.
Коэффициента оборота по приему (Кп):
Кп = Чп ∙ 100 / Чсс,                                                                                    (2.3)
Данный коэффициент характеризует удельный вес принятых работников за период.
Коэффициента оборота по выбытию (Кв) характеризует удельный вес выбывших за период работников:
Кв = Чу ∙ 100 / Чсс,                                                                                     (2.4)
где    Чу – численность уволившихся работников
Коэффициента текучести (Кт) характеризует уровень увольнения работников по отрицательным причинам:
Кт = (Чсж + Чнтд) ∙ 100 / Чсс,                                                                   (2.5)
где    Чсж – уволенные по собственному желанию;
Чнтд – уволенные за нарушения трудовой дисциплины.
Коэффициента замещения (Кз):
Кз = Кп / Кв        
Коэффициент позволяет оценить масштабность изменений производственной деятельности, его рост положительно характеризует организацию, а отрицательное значение говорит о вынужденных увольнениях работников.                       
Если тема курсовой работы связана с текучестью кадров или нужно более подробно рассмотреть данную проблему, то анализ движения рекомендуется рассматривать более расширенно. Пример такого анализа приведен в таблицах 2.7 и 2.8.
Таблица 2.7 – Анализ движения персонала за 2018– 2019 гг.
	Показатели
	Количество человек

	
	2018
	2019

	1. Принято работников всего
	11
	9

	в том числе по вольному найму
переводом из других организаций
по целевому направлению:
вузов
колледжей (техникумов)
лицеев (ПТУ)
по направлению службы занятости
	7
1

3
-
-
-
	3
1

2
1
-
2

	2. Выбыло сотрудников, всего
	15
	12

	в том числе:
уволено за нарушения трудовой дисциплины
по сокращению штатов
по собственному желанию, всего
уход на пенсию
уход в армию
перевод в другие организации
	
5
1
4
2
1
2
	
2
-
6
1
2
1

	3. Среднесписочная численность
	144
	151



Таблица 2.8 – Интенсивность оборота и текучести кадров
	Наименование показателей
	2018
	2019

	Коэффициент общего оборота Коо, %
	18,05
	13,9

	Коэффициент оборота по приему Кп, %
	7,63
	5,96

	Коэффициент оборота по выбытию Кв, %
	10,41
	7,94

	Коэффициент текучести кадров Кт, %
	6,25
	5,29

	Коэффициент замещения Кз
	0,73
	0,75



Нужно проанализировать содержание каждой таблицы, дать оценку числовым данным таблицы.
Сформулируйте в виде выводов результаты проведенного Вами исследования кадровой политики выбранной организации.
Определите тип кадровой политики выбранной организации.


ПРАКТИЧЕСКОЕ ЗАНЯТИЕ 3 


Выберите методику, выполните диагностику организационной культуры исследуемой организации и загрузите результаты в ЛК.








ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ ТЕСТ


УВАЖАЕМЫЕ СТУДЕНТЫ!

Прочитайте лекционный материал и на его основе выполните тест.

Ответы должны быть набраны в MS Office Word и загружены в ЛК 
в форме таблицы

	№ вопроса п/п
	Ответ - буква 



БЛАНК ТАБЛИЦЫ ОТВЕТОВ
	1
	буква
	6
	
	11
	
	16
	

	2
	
	7
	
	12
	
	17
	

	3
	
	8
	
	13
	
	18
	

	4
	
	9
	
	14
	
	19
	

	5
	
	10
	
	15
	
	20
	




Результаты теста станут основанием для выставления экзаменационной оценки:

КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ:
20 баллов - "отлично",
19 баллов - "хорошо",
18 и меньше баллов - "удовлетворительно".


ИТОГОВЫЙ  ТЕСТ ПО ДИСЦИПЛИНЕ
"ОСНОВЫ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ И КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ"


1. Квалифицированные работники, работающие на постоянной основе, состоящие в штате организации - это:
а) персонал;
б) трудовые ресурсы;
в) кадры;
г) человеческие ресурсы;
д) специалисты. 

1. Работники, осуществляющие подготовку и оформление документации, учет и контроль, хозяйственное обслуживание − это:
а) служащие;
б) персонал;
в) кадры;
г) руководители.

1. Общий план, охватывающий длительный период времени, способ достижения сложной цели   называется:
а) сводный план по персоналу;
б) стратегия;
в) тактика;
г) оперативный план.

1. Внешние воздействия, оказывающие влияние на работника с целью побудить его выполнять организационные задачи:
а) нормирование;
б) мотивация;
в) стимулирование.

1. Горизонтальное перемещение сотрудников с одной должности на другую в пределах одной организации:
а) ротация;
б) релокация;
в) повышение;
г) перевод.

1. Средство управления количественными и качественными характеристиками состава персонала:
а) отбор персонала;
б) кадровое планирование;
в) подбор персонала;
г) кадровая технология.

1. Комплекс взаимосвязанных мероприятий, направленных на формирование факторов, влияющих на выбор профессии:
а) кадровая технология;
б) профессиональная ориентация;
в) отбор персонала;
г) профессиональное развитие персонала.

1. Приспособление работников к системе и уровню оплаты труда называется:
а) профессиональная адаптация;
б) экономическая адаптация;
в) социально-психологическая адаптация; 
г) психофизиологическая адаптация.

1. Вид управленческой деятельности, направленной на обеспечение организации человеческими ресурсами  это:
а) маркетинг персонала;
б) найм персонала;
в) привлечение персонала

1. Комплекс взаимосвязанных кадровых мероприятий, охватывающих планирование всех видов работы с персоналом на календарный год:
а) стратегический план работы с персоналом;
б) квалификационные требования;
в) профессиональный стандарт;
г) оперативный план работы с персоналом.

1. Профессиональный стандарт  это:
а) квалификационные требования к кандидату на вакансию;
б) характеристика квалификации, необходимой для осуществления определенного вида профессиональной деятельности;
в) документ, регламентирующий производственные полномочия и обязанности работника.


1. Планомерное горизонтальное и вертикальное продвижение работника по системе должностей или рабочих мест:
а) планирование карьеры; 
б) расстановка персонала;
в) карьерный рост.


1. Свод базовых правил, принципов и ценностей̆, стандартов делового и социального поведения, этических норм внутри- и внешнекорпоративных взаимоотношений: 
а) корпоративная этика;
б) кодекс поведения сотрудника;
в) корпоративная идеология.


1. Процедура определения соответствия квалификации, результативности деятельности, уровня знаний и навыков работника, его деловых качеств занимаемой должности:
а) сертификация персонала;
б) адаптация персонала;
в) оценка персонала;
г) квалификационный экзамен
[bookmark: _GoBack]д) аттестация персонала.


1. Наличие качественного диагноза, обоснованного прогноза развития ситуации и средств для влияния на нее, разработка целевых кадровых программ, рассчитанных на долгосрочный период, регулярный мониторинг ситуации и корректировка исполнение программ это признаки:
а) рациональной кадровой политики;
б) авантюристической кадровой политики;
[bookmark: bookmark0]в) превентивной кадровой  политики;
г) реактивной кадровой  политики.


1. Подход «инвестиции в человеческий капитал + технократия» реализуется при следующей политике управления трудовым ресурсами: 
а) счастливый дистрибьютор;
б) занятость как ценность;
в) «внутренний» рынок труда;
г) политика на «рынке работника».


1. Численность лиц, уволившихся из организации за данный период, сгруппированных по причинам увольнения, называется:
а) оборот по выбытию;
б) текучесть кадров;
в) необходимый оборот по выбытию;
г) динамика персонала.


1. Соотношение представителей различных профессий или специальностей - это:
а) квалификационная структура персонала;  
б) половозрастная структура персонала;
в) профессиональная структура персонала;
г) функциональная структура персонала.


1. В зависимости от объекта кадрового планирования выделяют следующие его виды:
а) генеральное, линейно-функциональное, операционное;
б) коллективное и индивидуальное;
в) стратегическое и оперативное;
г) долгосрочное, среднесрочное и краткосрочное.


1. Координация целеполагания, планирования, контроля и информации - это функция:
а) кадрового планирования;
б) маркетинга персонала;
в) кадрового контроллинга
г) кадровой политики.




