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1. Цель и формируемые компетенции учебной дисциплины «Психологические технологии в развитии организации»
Организационная психология является одной из динамично развивающихся отраслей психологической науки. Организационные психологи, ориентированные на использование и внедрение научных и прикладных разработок в свою работу, имеют возможность системно готовиться к деятельности, отвечающей потребностям бизнеса. Исходя из актуальности предметного поля психологии, 
цель дисциплины: содействовать подготовке профессионалов, способных решать задачи по психологическому обеспечению эффективного организационного развития.
Задачи дисциплины: 

·  Освоение психологических теорий применительно к технологиям развития организаций, включая процедуры отбора персонала, процессуальные особенности интервью, прикладные направления формирования имиджа; 

·  выявление междисциплинарных связей в рамках психологической науки для понимания и освоения технологий на основе норм профессиональной этики организационного психолога и компонентов делового этикета;
·  выработка у магистрантов осознанной позиции к использованию результатов оценочных процедур для анализа социально - психологических свойств личности с точки зрения наиболее адекватных психологических подходов и специфики подбора команды; 

·  содействие развитию навыков создания и коррекции корпоративного, личного и профессионального имиджей, а также их применению в практике социального управления организацией.
Компетенции обучающихся, формируемые в результате освоения дисциплины
ОПК-2: готовность руководить коллективом в сфере своей профессиональной деятельности, толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия

ПК-9: способность выявлять потребности в основных видах психологических услуг и организовывать работу психологической службы в определенной сфере профессиональной деятельности;

ПК-10: способность к решению управленческих задач в условиях реально действующих производственных структур с учетом организационно-правовых основ профессиональной деятельности.
2. ПЛАНЫ СЕМИНАРОВ И ПРАКТИЧЕСКИХ ЗАНЯТИЙ 
Тема 1 
ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ТЕХНОЛОГИИ И ЭФФЕКТИВНОСТЬ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СОВРЕМЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ
Цель занятия: 
обосновать актуальность проблем эффективного организационного развития в условиях изменений сферы человеческих ресурсов: демографическое, профессиональное и психологическое измерение. 
Тезаурус: 
организация как вид социальной системы, психологические механизмы регуляции поведения, личностный потенциал, личностные ресурсы, модель когнитивного социального капитала организации. 
Теоретическое введение. 
Гражданский, интеллектуальный и профессиональный потенциал страны. Психологические последствия изменений в социально – трудовой сфере и задачи психологии по изучению поведения и деятельности людей в организации. Психологические технологии как совокупность методов (операций, приёмов), направленных на реализацию управленческих решений: традиционные и современные подходы. 
Исследования эффектов личностных ресурсов (жизнестойкость, оптимизм, самооценка, самоэффективность) в организационном контексте. Концепция когнитивного социального капитала организации. 
Основная литература
Забродин Ю.М. Практическая психология и управление социально-экономическими процессами // Вестник практической психологии образования, 2007. №.1. С. 106 – 112, № 2. С. 78 – 87. 
Иванов Т.Ю., Леонтьев Д.А., Осин Е.Н., Рассказова Е.И., Кошелева Н.В. Современные проблемы изучения личностных ресурсов в профессиональной деятельности [Электронный ресурс] // Организационная психология, 2018. Т. 8. № 1. С. 85–121. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 21.08.2018).
Почебут Л.Г., Чикер В.А., Волкова Н.В. Социально-психологическая модель когнитивного и социального капитала организации: концепция и аспекты исследования // Организационная психология. 2018. Т. 8. № 2. С. 47–71. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 21.08.2018).

Вопросы для обсуждения и задания для практической работы 
1) Дайте характеристику гражданскому, интеллектуальному и профессиональному потенциалу нашей страны.
2) Пользуясь рекомендованной литературой, напишите тезисы, отражающие новые направления психологического анализа социально-трудовой сферы РФ. 
3) Перечислите эмпирические факты, свидетельствующие о позитивных функциях ряда личностных переменных в ситуациях достижения целей, выбора и принятия решений, преодоления трудных жизненных обстоятельств. 

Дополнительная литература
Организационная психология. Приложение. Тезисы докладов конференции «Бизнес. Общество. Человек» Москва, НИУ ВШЭ, 29–31 октября 2013 г. http://orgpsyjournal.hse.ru/2013-Приложение.html (дата обращения: 07.08.2018).
Вопросы для самостоятельного изучения и 
закрепления материала 
1. Выделите актуальные направления международных научных исследований психологов в координатах «Бизнес. Общество. Человек». 
2. На основании анализа литературы и содержания тезисов, подготовьтесь к участию в групповой дискуссии «Практическая психология и эффективность деятельности современной организации: возможности и ограничения». 

3. Используя алгоритм формулирования вопросов (приложение 2), подготовьте вопросы по статье Почебут Л.Г., Чикер В.А., Волковой Н.В. 
Тема 2 
ТЕХНОЛОГИИ СОВРЕМЕННОГО РЕКРУТИНГА: 
ЭФФЕКТИВНОЕ ИНТЕРВЬЮ 
Цель занятия: 
конкретизировать знания о процедуре интервью в практике организационного психолога для эффективного управления человеческими ресурсами. 
Тезаурус: 
рекрутинг, компетенции, социальные стереотипы, профессионально важные качества, оценочная технология. 
Теоретическое введение. 
1) Рекрутинг как вид профессиональных услуг по подбору персонала. Анализ современных проблем, возникающих при подборе, отборе и найме персонала. Факторы, влияющие на особенности отбора при найме работников в организации. 

Требования к оценочной технологии при приёме на работу. Этические нормы рекрутинг. Планирование интервью. Процессуальные особенности интервью найма и увольнения. Стили интервью. Психологическая подготовка интервьюера к будущему собеседованию. Тематические блоки вопросов. 
Международные исследования оценки компетенций (итоги европейской конференции по процедурам психологической оценки).
Основная литература 
Кабаченко Т.С. Психология в управлении человеческими ресурсами. – СПб., 2003. – 400 с. С. 159 - 177. 
Ковалёва О.Е., Юферова Е.Э. Лицом к лицу с будущим сотрудником: как провести эффективное интервью при приёме на работу. М.: Рольф, 2001. – 288 с.
Маслов Е.В. Управление персоналом: технология и идеология [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2015. Т. 5. № 1. С. 73–90. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru/ (дата обращения: 07.08.2018).
Самоукина Н.В. Управление персоналом: российский опыт. СПб.: Питер, 2003. – 236 с.
Вопросы для обсуждения и задания для практической работы 
1) Составьте реферат статьи Маслова Е.В. «Управление персоналом: технология и идеология» в виде краткого изложения позиции автора и его рассуждений о связи между результативностью технологий и господствующей в организации идеологией управления. Дайте рекомендации по внедрению передовых технологий управления персоналом, которые могут быть полезны для специалистов, работающих в области организационной психологии.
2) Прочитайте анкету (приложение 3) и подготовьте ответы на вопросы.
3) Практика показывает: всё имеет свои пределы. Каковы, на ваш взгляд, пределы технологизации в управлении персоналом? Свой ответ аргументируйте. 
Дополнительная литература

Беспалов Б.И. Профессионально важные компоненты деятельности человека и подходы к их психодиагностике [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2014. Т. 4. № 4. С. 12 – 50. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru/ (дата обращения: 28.08.2018)
Иванова С.В. «Я слышу, что вы думаете на самом деле». М.: Альпина Паблишер,2015. – 138 с. 
Кабалина В.И., Пахомова А.А. Влияние конгруэнтности ценностей кандидата и организации на подбор персонала // Организационная психология. 2014.  Т. 4. № 4. С. 51–73. www.orgpsyjournal.hse.ru
Орел Е.А. 11-я европейская конференция по психологической оценке [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2011. Т. 1. № 2. С. 105–107. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения:28.08.2018).
Патоша О.И., Черкасова Л.Л. Роль этнокультурных стереотипов в процессе подбора персонала [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2011. Т. 1. № 2. С. 14 – 25. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 28.08.2018). 
Вопросы для самостоятельного изучения и 

закрепления материала
1. Сравните следующие категории – способности, ПВК, компетенции, компетентность, потенциал, профессиональная пригодность. 
2. Продолжите фразу: «Менеджер по персоналу – кто он? Советчик, миротворец, учитель?..»
3. Выполните задания приложения № 1 применительно к статье Патоша  О.И., Черкасова Л.Л. «Роль этнокультурных стереотипов в процессе подбора персонала». 
Тема 3 
ТЕХНИКИ ПОЛУЧЕНИЯ ИНФОРМАЦИИ 
В ПРОЦЕССЕ СОБЕСЕДОВАНИЯ
Цель занятия: 
дополнить знания слушателей о нравственных компонентах делового поведения и раскрыть особенности применения типовых моделей интервью найма сотрудников организации для эффективного управления человеческими ресурсами. 

Тезаурус: 
доверие, нормы взаимодействия, приверженность и репутация организации, этические нормы делового общения.
Теоретическое введение. 
Типовые модели интервью. Case – интервью. Проективные вопросы. Психолингвистика в интервью найма. Провокативное интервью. Нравственные нормы делового поведения и «нестандартные подходы (технологии)» при оценке кандидатов. Технологии телефонных переговоров. 

Доверие как компонент социально-психологической компетентности личности. Психология лжи в деловом и личном общении. 
Психологические особенности понимания личности значимого другого как субъекта общения. Особенности восприятия моделей поведения в межличностном общении (на примере интервью). Отношение сотрудников к соблюдению нравственных норм. 
Основная литература
Иванова С.В. «Я слышу, что вы думаете на самом деле». М.: Альпина Паблишер,2015. – 138 с. 
Купрейченко А.Б., Молодых Е.Н. Оценки организационной культуры у сотрудников с различным отношением к соблюдению нравственных норм делового поведения [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2011. Т. 1. № 1. С. 24–38. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 28.08.2018).

Почебут Л.Г., Чикер В.А., Волкова Н.В. Социально-психологическая модель когнитивного и социального капитала организации: концепция и аспекты исследования // Организационная психология. 2018. Т. 8. № 2. С. 47–71. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 21.08.2018).

Симоненко С.И. «Поведение человека в процессе отборочного интервью как фактор, вызывающий доверие» // Вопросы психологии. 1999. № 6. С.77 – 89. 
Вопросы для обсуждения и задания для практической работы
1) Прочитайте статью Симоненко С.И. и обоснуйте значимость проблемы доверительного общения в современных организациях. Предложите рекомендации по использованию результатов исследований автора в практической деятельности психолога. 
2)  Для каждой типовой модели интервью («Case – интервью. Проективные вопросы в интервью. Психолингвистика и дезинформация в процессе собеседования. Провокативное интервью») подготовьте по два собственных примера вопросов. 

3)  Используя предложенную литературу, напишите эссе на тему «Бизнес (рекрутинг) с точки зрения этики делового общения». 
Дополнительная литература

Базаров Т.Ю. Комментарий к Нормативам и этическим принципам создания и проведения Центра оценки [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2011. Т. 1. № 2. С. 48 – 50. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 28.08.2018).
Юшваева И.У. Роль профессиональных норм в организации поведения студентов-психологов [Электронный ресурс] // Психологическая наука и образование psyedu.ru. 2011. № 2. URL: http://psyedu.ru/journal/2011/2/2112.phtml (дата обращения: 06.08.2018)
Вопросы для самостоятельного изучения и 

закрепления материала

1. «Борьба за репутацию — это борьба за доверие в организации»? Поясните. 
2. Используя «Анкету метапрограммного интервью» (приложение 3) и указанную литературу, подготовьтесь к объяснению каждой метапрограммы и особенностям её узнавания в процессе интервью найма. 
3. Выдвиньте гипотезы о причинах поведения кандидатов с предрасположенностью к метапрограммам «Возможности и «Процесс». 
Тема 4 
ИСПОЛЬЗОВАНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ ОЦЕНОЧНЫХ ПРОЦЕДУР 
СПЕЦИФИКА ПОДБОРА КОМАНДЫ
Цель занятия: 
проанализировать особенности формирования команды, обеспечивающей эффективность деятельности организации.
Тезаурус: 
команда, управление командой, управление смешанной разновозрастной командой, руководитель и лидер, психологическая совместимость в команде, сработанность в команде, психология манипуляций.
Теоретическое введение.
Психологическое обеспечение создания системы человеческих ресурсов. Формирование коллективного субъекта деятельности и команды. Совместимость в команде: гендерный аспект. Возраст как формальный признак кадровых групп кандидатов на вакансии. Командообразование как технология формирования управленческого потенциала организации. Причины формирования интереса к командному подходу. 
Команда, её миссия и командные отношения. Психологические манипуляции и отношение к партнеру по взаимодействию. Типология и факторы формирования команд. Развитие персонала и психологическое сопровождение при реализации профессиональной карьеры.
Основная литература

Базаров Т.Ю., Коняева А.П. Организационная психология: переход от обслуживания менеджеров к партнерству с предпринимателями. Опыт эмпирического исследования и анализ собственной практики [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2012. Т. 2. №1. С. 42–57. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 20.08.2018).
Гулевич О.А. Справедливость в организации: условия и последствия [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2012. Т. 2. №1. С. 58–70. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 20082018).
Самоукина Н.В. Управление персоналом: российский опыт. СПб.: Питер, 2003. – 236 с. 
Вопросы для обсуждения и задания для практической работы
1) Прочитайте ситуации об испытаниях сотрудников, которые уже приняты в штат организации (приложение 7). Прокомментируйте каждую из них. Какие аспекты (позитивные и / или негативные) преобладают в подобных способах отбора? 
2) Назовите признаки эффективной команды. Консолидированная команда: вы «за» или «против»? 
3) Технологии создания команды на основе подходов Базарова Т.Ю., Гулевич О.А. и Самоукиной Н.В. различаются. В контексте групповой дискуссии представьте аргументы, поддерживая тот или иной подход. 

Дополнительная литература

Теория и практика командообразования. Современная технология создания команд / Под ред. Т. Д. Зинкевич-Евстигнеевой. СПб.: Речь, 2004. 304 с. 
Штроо В.А., Балакшин М.Е. Экспериментальное изучение роли доверия в развитии партнерских отношений в бизнесе [Электронный ресурс] // Организационная психология. 2012. Т. 2. № 2. С. 2–21. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 28.08.2018).

Вопросы для самостоятельного изучения и 

закрепления материала

1. Когда (при каких условиях) командообразование не нужно? Приведите конкретные примеры. 
2. Читая статью Штроо В.А. и Балакшина М.Е. «Экспериментальное изучение роли доверия в развитии партнерских отношений в бизнесе», выполните задание приложения 1. Подготовьтесь к обсуждению статьи. 

3.  Проведите эмпирическое исследование с помощью методики «Шкала манипулятивного отношения» Т. Банта (приложение 5). Это личностный опросник, выявляющий склонность к манипулированию другими людьми. Проанализируйте полученные результаты и подготовьте отчет о лабораторной работе в форме презентации.
Тема 5
ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВАНИЯ ФОРМИРОВАНИЯ ИМИДЖА ОРГАНИЗАЦИИ
Цель занятия: 
обосновать актуальность формирования эффективного имиджа организации, приобрести знания психологических закономерностей, управляющих функционированием имиджа.

Тезаурус: 
имидж, имиджмейкинг, имиджевая цель, персональный имидж, самопрезентация, имиджевые эффекты. 
Теоретическое введение. 
Психологическое содержание феномена «имидж». Имиджмейкинг и формирование имиджа: соотношение понятий. Функции имиджа. Возрастающий практический интерес к изучению имиджа организации. Функции корпоративного имиджа – позиционирование организации и побуждение к действиям. 
Механизмы социально-психологического влияния в процессе формирования имиджа.
Отличие персонального имиджа и имиджа организации. Имидж профессионала. Личностные основы теории имиджа. Структура личного имиджа. Актуальность введения и соблюдения дресс-кода. 
Основная литература
Богданов Е.Н., Зазыкин В.Г. Психологические основы «Паблик релейшнз». СПб.: Питер. 2003. – 208 с.
Вакуленко Р.Я., Колосова В.В. Социальная значимость имиджа вуза: проблемы и перспективы междисциплинарных исследований // Интернет-журнал «Науковедение», 2013. № 6 (19) [Электронный ресурс] - М.: Науковедение, 2013 – Режим доступа: http://naukovedenie.ru/PDF/182EVN613.pdf (дата обращения: 03.08.2018 г.).

Колосова В.В., Прохорова М.В. Социально-психологические аспекты восприятия имиджа вуза в современном информационном обществе //Вестник Нижегородского университета им. Н.И. Лобачевского. Серия: Социальные науки. № 2 (34). 2014. С. 74-80. 
Перелыгина Е.Б. Психология имиджа: Учебное пособие/ Е.Б. Перелыгина. - М.: Аспект Пресс, 2002. – 223 с.
Вопросы для обсуждения и задания для практической работы
1) Используя предложенную литературу, определите практическую значимость исследований феноменологии имиджа. Правильно выстроенный имидж помогает … Закончите предложение. Приведите примеры. 
2) Используя диаграмму составляющих харизмы руководителя компании (приложение 8), подумайте: каким должен быть руководитель в представлениях подчинённых, чтобы сотрудники уважали, ценили и доверяли ему? 
3) Какие свойства внимания следует учитывать при конструировании имиджа организации? Какие свойства и законы памяти полезно использовать в имидж - проектировании? 
Дополнительная литература

Иванова Н.Л., Мошинская Д.И. Особенности восприятия HR-бренда сотрудниками с разными характеристиками социальной идентичности [Электронный ресурс] // Организационная психология, 2017. Т. 7. № 3. С. 37 – 50. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 03.08.2018 г.).

Петрова Е.А. Имидж и его изучение в современной науке // Известия Академии Имиджелогии том 1 / под ред. Е.А. Петровой – М.: РИЦ АИМ, 2005. – 340 с. С.  13 – 25. 

Ульяновский А.В. Корпоративный имидж: технологии формирования для максимального роста бизнеса. – М.: Эксмо, 2008. – 400 с. 

Вопросы для самостоятельного изучения и 

закрепления материала
1. Чем отличается восприятие людьми предметов от восприятия человеком человека? Перечислите типовые схемы запуска «эффекта ореола». Какова зависимость между типом личности и точностью восприятия?
2.  Читая статью Колосовой В.В. и Прохоровой М.В. «Социально-психологические аспекты восприятия имиджа вуза в современном информационном обществе», выполните задание приложения 1. Подготовьтесь к обсуждению статьи.
3. Какие средства может использовать организация при формировании впечатления о себе на рынке труда?
Тема 6 
БАЗОВЫЕ МОДЕЛИ ИМИДЖА ОРГАНИЗАЦИИ
Цель занятия: 
приобрести опыт применения теоретических положений и психологических методов для решения практических задач по формированию корпоративного имиджа, его структурных компонентов и условий, обеспечивающих управление позитивным имиджем.

Тезаурус: 
внутренний имидж организации, управление имиджем, позитивный имидж, имидж руководителя.
Теоретическое введение. 
Понятие корпоративного имиджа. Цель создания корпоративного имиджа, функции корпоративного имиджа. Имидж и позиционирование организации. Требования к эффективному имиджу: управляемость; результативность; позитивность; гармоничность/комфортность. 

Модель имиджа организации как специально организованная и структурированная информация об основных особенностях организации. Внутренний имидж - интегрированная и эмоционально окрашенная система представлений сотрудников об организации. 
Направленность коммуникаций организации и единый фирменный стиль (название, логотип, слоган, фирменные цвета, комплект шрифтов). Практико-ориентированное исследование внутреннего имиджа и организационной культуры производственной компании. Комплекс методических приёмов изучения внутреннего имиджа организации.
Роль личности руководителя в формировании корпоративного имиджа. Психологическое содержание, общие требования, условия формирования имиджа. 

Основная литература
Антонова Н.В. Внутренний имидж и организационная лояльность в компаниях с разным уровнем социальной защищённости сотрудников [Электронный ресурс] // Организационная психология, 2017. Т. 7. № 2. С. 66 – 85. URL: http://orgpsyjournal.hse.ru (дата обращения: 03.08.2018 г.).

Емельянова Т.П., Викентьева Е.Н. Опыт исследования внутреннего имиджа организации: методический прием // Фундаментальные и прикладные исследования современной психологии. Результаты и перспективы развития. Отв. ред. А.Л. Журавлёв, В.А. Кольцова. Москва, 2017 Издательство: Институт психологии РАН. С. С. 2568-2575. 
Вопросы для обсуждения и задания для практической работы
1) Аргументировано изложите собственную точку зрения на роль личности руководителя в формировании корпоративного имиджа.
2) Круглый стол «Рост значимости имиджа в деятельности организаций». В чем состоит цель создания корпоративного имиджа и функции корпоративного имиджа?

3) Составьте перечень психологических рекомендаций по формированию положительного имиджа организации. 
Дополнительная литература

Кириченко А.В., Молодцов И.А., Акмеологические технологии формирования позитивного имиджа сотрудников ГИБДД // и выполните задание № 1 (таблица).
Морган Г. Имиджи организации: восемь моделей организационного развития. М.: Вершина, 2006. – 386 с.
Панасюк А.Ю. Вам нужен имиджмейкер? Или о том, как создать свой имидж. – М.: Дело, 1998. – 240 с.
Чикер ВА, Посохова А.Е. Репутация в деятельности человека и организации // Вестник СПбГУ. Сер. 12. 2011. Вып. 4. С. 64 -72.
Вопросы для самостоятельного изучения и 

закрепления материала
1. Подготовьтесь к терминологическому тесту, включающему содержание основных понятий темы 5 и 6. 

2. Что является объективной основой единства внешнего и внутреннего имиджа организации. Поясните ваше мнение. 

3. Проведите эмпирическое исследование с помощью методики семантического дифференциала (приложение 4), используя в качестве объектов оценки категории: «я», «имидж вуза», «психолог», «работодатель». Проанализируйте полученные результаты и подготовьте отчет о лабораторной работе в форме презентации.
УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ
Примеры оценочных средств 
для проведения текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации по итогам освоения учебной дисциплины
Примеры вопросов для подготовки к экзамену
1) Сформулируйте основные профессиональные требования к консультанту (менеджеру) по подбору персонала, организационному психологу, занимающемуся подбором персонала. 
2) Опишите содержательные аспекты профессиональной деятельности консультанта (менеджера) по подбору персонала, организационного психолога, занимающегося подбором персонала. 

3) Докажите актуальность этического регулирования профессиональной деятельности менеджера по персоналу. 

4) Перечислите основные кадровые процессы в организации и определите особенности каждого процесса. 

5) Коммуникативная компетентность кандидата на вакансию менеджера по персоналу: структура и основные составляющие коммуникативной компетентности.

6) Объясните требование: коммуникативная компетентность – составляющая профессиональной компетентности специалистов сферы «человек-человек». 
7) Коммуникативная компетентность и коммуникативные компетенции: подходы к изучению, соотношение понятий.

8) Коммуникативные техники делового общения: виды, правила и алгоритм использования. 

9) Специфика телефонных переговоров, установление контакта по телефону. Типичные ошибки, используемые в телефонных переговорах.

10) Прикладные направления исследования имиджа. Функции личного (персонального) имиджа. 

11)  Корпоративный имидж и корпоративная культура организации.

12) Коммуникативные техники психолога: виды, правила и алгоритм использования. Техники вербализации: повторение, перефразирование, интерпретация. 

13) Техники распознавания ложных и недостоверных сообщений собеседника. Регуляция психоэмоционального напряжения в беседе: техники и правила.

14) Проведение интервью: основные техники. Типичные ошибки интервьюирования. Эффективная обратная связь. 

Примеры тестовых заданий
ОПК-9

Инструкция: Читайте внимательно оцениваемые положения, выбирайте правильные, на ваш взгляд, суждения, записывайте их номера в бланк или отмечайте в тексте. По каждому положению может быть несколько правильных ответов или не быть их вообще.

ФИ_________________________________ Группа _______________

	№
	Оцениваемое положение
	Выберите правильное суждение 

	1. 
	Основная функция корпоративного имиджа.
	а) позиционирование организации 
б) побуждение к действиям 
в) внутренняя функция
г) коммуникативная функция

	2. 
	Психологическая модель имиджа руководителя включает
	а) социальные характеристики 
б) нравственные качества, в) интеллект 
г) лидерские качества

д) личностный потенциал 
е) все ответы верны 

	3. 
	Адаптация – это 
	1) процесс активного приспособления человека к новой среде 
2) процесс встраивания человека в новые для него обстоятельства 
3) процесс понимания своей работы в новых условиях деятельности 
4) все ответы верны

	4. 
	Нестандартные подходы к подбору персонала
	1) закрытые вопросы интервью 
2) проективное интервью / проективные вопросы
3) case-интервью 
4) открытые вопросы интервью


Основная литература
1. Иванова С. Поиск и оценка линейного персонала: Повышение эффективности и снижение затрат. М. Альпина Пабл. 2016. – 129 с. http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=916030
2. Кабаченко Т.С. Психология в управлении человеческими ресурсами: учеб. пособие. СПб.: Питер, 2003. – 400 с.
3. Перелыгина Е.Б. Психология имиджа: Учебное пособие/ Е.Б. Перелыгина. - М.: Аспект Пресс, 2002. – 223 с.

4. Почебут Л.Г., Чикер В.А. Организационная социальная психология [Электр. ресурс]: Учебное пособие / СПб.: Изд-во «Речь», 2002. – 298 с. – http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=457304
Дополнительная литература

1. Вихман, А.А. Восприятие различных способов введения в заблуждение в контексте делового общения [Электронный ресурс]: монография / А.А. Вихман. – Пермь, 2009. – Режим доступа: http://flogiston.ru/articles/social/vikhman - Дата обращения 01.03.2018.

2. Забродин Ю.М. Психология личности и управление человеческими ресурсами – М., 2002. – 360 с.
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Приложение 1

Алгоритм работы при чтении статьи

Задание: читая статью, делайте записи в графы таблицы.
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Приложение 2

Алгоритм формулировки вопросов при чтении статьи 

Задание: сформулируйте вопросы, адресованные друг другу, исходя из следующих возможных вариантов: 

1. Вопросы на воспроизведение (так называемые «простые вопросы»): кто ..? когда ..? где ..?

2. Творческий вопрос: «если бы ..?», «как будет ..?»
3. Объяснительный вопрос: «почему ..?», 
4. Уточняющий вопрос: «что именно ..?», «как именно..?», «ты действительно думаешь ..?»
5. Оценочный вопрос предполагает наличие критериев оценки тех иных событий, явлений: «Чем один факт отличается от другого?».
6. Вопрос «на засыпку», в том числе это вопрос, направленный на установление взаимосвязи между теорией и практикой: «Где в обычной жизни вы можете наблюдать искажение восприятия?».
Приложение 3
Анкета метапрограммного интервью

1. Кем хотите быть? Что хотите достичь в своей профессии? Что вы ждёте от работы?
Проактивный _________________________________________________
Рефлексивный ________________________________________________
Ключевые, ценностные слова ___________________________________

_____________________________________________________________

2. Ваша цель в профессии? Отчего нужно избавиться и что улучшить в вашей работе?
«От» _________________________________________________________
К» ___________________________________________________________
3. Как вы узнаете, что хорошо выполнили свою работу? 

Внутренняя референция _________________________________________
Внешняя референция ___________________________________________
4. Масштаб

Глобальный ___________________________________________________
Специфичный _________________________________________________
5. Фокус внимания

Сам __________________________________________________________
Другой _______________________________________________________
6. Почему вы выбрали эту работу? Что хотите получить от работы?

Возможность __________________________________________________
Процесс ______________________________________________________
7. Чем отличается работа, которую вы делаете сейчас, от работы, которую вы выполняли раньше?

Тоже самое ___________________________________________________
Тоже самое с различием ________________________________________
«Революционный» тип _________________________________________
8. Убеждающие факторы: как вы узнаете, что другой сделал свою работу хорошо?

Видеть _______________________________________________________
Слышать _____________________________________________________
Чувствовать ___________________________________________________
9. Что, по-вашему, вам мешает в вашем характере успешно выполнять свою работу, а что помогает?

_____________________________________________________________
10. Получаете ли вы то, что заслуживаете?

__________-___________________________________________________
11. Как вы представляете своё положение через 3 (5) лет?

____________________________________________________________
Приложение 4
Методика семантического дифференциала - бланк ответов 
Инструкция
Пожалуйста, оцените предложенные Вам понятия по 7- балльным шкалам. Полюса этих шкал представлены противоположными по смыслу прилагательными, например, «печальное - радостное». Левому полюсу соответствует оценка «1», а правому – «7». Цифру, соответствующую Вашей оценке, нужно зачеркнуть. Чем ближе Ваша оценка к левому прилагательному, тем меньше должно зачёркнутое число и наоборот. Две цифры зачёркивать нельзя. 
Начинайте с понятия под номером 1. Оценивая его, последовательно переходите от одной шкалы к другой, не пропуская ни одной строчки. Когда Вы оцените по всем шкалам первое понятие, переходите ко второму и т.д. Вам может показаться, что некоторые прилагательные совершенно не подходят к понятию. Тем не менее, оцените и его тоже, как покажется наиболее правильным. Этот тест предназначен для исследования Ваших представлений, поэтому в нём не может быть правильных или неправильных ответов. Отвечайте так, как сочтёте нужным. 
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Приложение 5

«Шкала манипулятивного отношения» Т. Банта

Инструкция. Внимательно прочитайте (прослушайте) суждения опросника. Варианты ответов по всем суждениям даны ниже. Если вы считаете, что суждение верно и соответствует вашему представлению о себе и других людях, то отметьте степень вашего согласия с ним, используя предложенную шкалу: 

5 – практически всегда, 4 – часто, 3 – иногда, 2 случайно, 1 – очень редко.

1.
Большинство людей ответят грубостью на грубость. 

2.
В большинстве своём люди не верят во что –либо новое до тех пор, пока не испытают это на себе. 

3.
Тот, кто полностью доверяет другим людям, часто находится в затруднительном положении.

4.
Большинство людей работают в полную силу только в том случае, если их заставляют это делать. 

5.
Даже самые отвратительные преступники имеют хоть капельку приличия. 

6.
Каждый нормальный человек будет бороться за то, что важно для него, даже если это будет стоить ему рабочего места (не задумываясь о последствия).

7.
Большинство людей не задумываются о том, что для них плохо, а что – хорошо. 

8.
Некоторые самые блестящие люди обладают самыми отвратительными пороками. 

9.
Большинство людей намного легче забывают смерть своих родителей, чем потерю собственности. 

10.
Многие люди любят похвалиться, когда для этого нет достаточных оснований.

11.
Большинству людей нравится преодолевать сложные ситуации. 

12.
Большинство людей отличаются храбростью. 

13.
Природа так создала человека, что он способен достичь меньше того, чем ему хотелось бы. 

14.
Самая большая разница между преступниками и другими людьми заключается в том, что преступники были настолько глупы, что дали себя поймать. 

15.
Наилучший способ поладить с людьми – говорить им то, что они хотели бы услышать.

16.
Более безопасно помнить о том, что люди имеют пороки, которые проявляются в самых неожиданных ситуациях. 

17.
По природе своей люди добры. 

18.
Неверно считать, что в мире каждую минуту рождаются подлецы. 

19.
Для человеческой природы характерно поступать только с выгодой для себя. 

20.
Большинство людей удовлетворяются тем, что похоже на правду, но не является таковой. 

Интерпретация результатов: подсчитав сумму баллов, можно отметить, что 

80 и больше баллов – это высокий показатель; 

60 – 80 баллов – средний показатель с тенденцией к высокому;

40 – 60 баллов – средний показатель с тенденцией к низкому;

40 баллов и меньше - низкий показатель. 

Приложение 6
Упражнение «Конфликт понимания
».
Данная игровая процедура может включать в себя несколько этапов, представляя собой модифицированный вариант упражнения для работы с условиями понимания коммуникаций в организациях. 

Цель: изучение процесса разрешения внутреннего конфликта при формировании децентрированной позиции в ситуации организации понимания.

Экспериментатор приглашает одного из участников в качестве помощника. Помощник выступает в роли индуктора. Он садится на стул спиной к остальным участникам и получает лист с достаточно простым графическим изображением. Этот рисунок виден только индуктору. 
Инструкция 
Сейчас мой помощник держит перед собой лист бумаги с несложным рисунком. В его задачу входит рассказать Вам о том, что он видит, таким образом, чтобы Вы могли максимально адекватно изобразить аналогичный рисунок на своих листах. При этом прошу Вас воздержаться от всяких реплик. Работать будем в условиях строгой односторонней связи.
После выполнения задания победителем объявляется тот участник, у которого наименьшее количество расхождений в рисунках с оригиналами. 

Затем проводится обсуждение и делаются обобщающие выводы.
Приложение 7
Практическая ситуация

«Проверка боем: как испытывают на прочность новых сотрудников»

Искушению устроить новому сотруднику курс молодого бойца умеет противостоять редкий начальник. Ведь это едва ли не самый верный способ выявить у подчиненного его человеческие качества – к примеру, стрессоустойчивость или умение находить неординарные решения. 
1) Илона сразу после окончания Кембриджа устроилась аналитиком в IT-департамент международной консалтинговой компании. Прежде чем туда попасть, она прошла несколько отборочных этапов – и собеседования, и тренинги, с помощью которых выявляли интеллектуальный уровень кандидатов, их лидерские способности, а также умение работать в команде. 
Илону сразу включили в группу специалистов, которая работала над компьютерной программой для одного банка. А однажды руководитель департамента взял молодую сотрудницу на встречу с этим важным клиентом из банка. Это была презентация готового проекта. Илона думала, что все расскажет шеф, а она будет сидеть в сторонке и, в крайнем случае, разъяснит какие-то мелочи. Все вышло с точностью до наоборот. 
Начальник познакомил её с клиентом, после чего сообщил, что презентацию проведет молодой сотрудник, т.е. Илона. Для неё это было как гром среди ясного неба: мало того, что она проработала в компании всего два месяца, так еще и не знала о таком испытании заранее. 
По словам Илоны, она справилась с внутренним страхом и сумела интересно и доходчиво рассказать о проекте. Чуть позднее это подтвердил и руководитель. Он похвалил её и признался, что намеренно устроил стрессовую ситуацию, чтобы убедиться в её способности держать удар.

2) Подавляющее большинство линейных менеджеров устраивает для молодых специалистов проверку боем", как и руководитель департамента "Нефть и газ" консалтинговой компании C. Эти "тесты" показывают, как профессиональный потенциал новичка, так и его личные качества, поясняет руководитель департамента. 
Кто-то быстро делает сложное задание, а кто-то нерасторопен, зато отлично справляется с монотонной работой, с одним можно пошутить и посмеяться, а с другим не стоит. Хорошим дополнением к проверке боем он называет сочинение, написанное сотрудником о самом себе.
"С 2012 г. руководитель департамента предлагает всем новым работникам департамента рассказать о себе в 40 предложениях, которые начинаются с определенных слов: 10 – "Я…", 10 – "Я могу…", 10 – "Я хочу…", 10 – "Я не…". 

После шестого предложения люди отходят от официального стиля и говорят правду, уверен он. "Я вижу, о чем думает человек, о чем мечтает, чего хочет, насколько он амбициозен, организован и проч.". Руководитель департамента советует пользоваться этой методикой и своим коллегам. 
3) Глава московского офиса международной компании ATI (компьютерная графика) в Восточной Европе, сам придумал, каким способом тестировать новых сотрудников. Полтора года назад он составил опросник из 30 вопросов технического содержания. Среди них есть простые – перечислить комплектующие компьютера и их функции – и сложные – описать, к примеру, процесс анизотропной фильтрации. На письменное выполнение задания даётся час. А дальше идет подсчет. Но не правильных ответов, а прочерков, т. е. сколько раз человек совсем не ответил на вопросы. 

Это показывает, насколько сотрудник готов думать, изобретать, фантазировать или же сразу сдается. Совсем не обязательно давать правильный ответ, можно предложить и собственную теорию и придумать, в конце концов, что такое эта анизотропная фильтрация (термин из области компьютерной графики, которым обозначают улучшение качества изображения при его наклоне). Тем более что, даже опытные сотрудники знают правильные ответы максимум на половину вопросов.

Одни специалисты называют любые, даже самые экстравагантные "тесты" от непосредственного начальника "полезной вещью": начальник имеет возможность оценить своего подчиненного, а тот, в свою очередь, – проявить себя. Однако эксперты сомневаются, что такие методики хоть сколько-нибудь действенны. А ваше мнение?

Приложение 8
Диаграмма составляющих харизмы руководителя компании

Четверть 1: личные качества в кризисной ситуации. 

Четверть 2: личные качества в обычной ситуации.

Четверть 3: профессиональные качества обычной ситуации.
Четверть 4: профессиональные качества кризисной ситуации.
Обычная ситуация:

текущие дела, обычные проблемы, повседневные задачи
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Кризисная ситуация:

необходимость быстрого принятия решений, умение взять инициативу и ответственность на себя

Валентина Викторовна Колосова 
«Психологические технологии в развитии организации»
Электронное учебно-методическое пособие
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