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Рабочая программа дисциплины (модуля) Б1.В.ДВ.02.02 «Корпоративная культура» 

предназначена для реализации основной профессиональной образовательной программы 

высшего образования.  
Составлена в соответствии с федеральным государственным образовательным 

стандартом высшего образования (ФГОС ВО) по направлению подготовки 38.03.02 

Менеджмент (Приказ Минобрнауки РФ от 12.08.2020 г. № 970, зарегистрирован в Минюсте 

РФ 25.08.2020 г. № 59449). 
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1 Цели и задачи изучения дисциплины (модуля) 
1.1 Цель освоения дисциплины 

Целью изучения дисциплины Б1.В.ДВ.02.02 «Корпоративная культура» является 

формирование у слушателей видения целостной системы предприятия, с учётом традиций, 
ценностей и норм поведения сотрудников. 

 

1.2 Задачи дисциплины 

 усвоение слушателями теоретических и методологических основ организационной 
культуры; 

 ознакомление с основными функциями организационной культуры; 
 изучение типологии организационной культуры; 
 приобретение слушателями практических навыков по основным направлениям 

диагностики организационной культуры; 
 овладение современными методами поддержания организационной культуры. 
 

1.3 Место дисциплины (модуля) в структуре образовательной программы 

Дисциплина Б1.В.ДВ.02.02 «Корпоративная культура» относится к части, формируемой 

участниками образовательных отношений Блока 1 «Дисциплины (модули)» учебного плана.  
В соответствии с рабочим учебным планом дисциплина изучается на 4 курсе по очной и 

на 4 курсе очно-заочной форме обучения.  
Вид промежуточной аттестации: экзамен. 

 

1.4 Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), 
соотнесенных с планируемыми результатами освоения образовательной программы 

 

Изучение данной учебной дисциплины направлено на формирование у обучающихся 

следующих компетенций: 

Код и наименование компетенции 

Код и наименование индикаторов 

достижения результатов обучения 

по дисциплине 

Планируемые результаты обучения 

ПК-2. Способен анализировать 

взаимосвязи между 

функциональными стратегиями 

компаний, с целью подготовки 

сбалансированных управленческих 

решений 

ПК-2.1. Разрабатывать стратегию 

организации, направленную на 

обеспечение 

конкурентоспособности  

ПК-2.2. Использовать методы 

принятия стратегических, 
тактических и оперативных 

решений в управлении 

операционной (производственной) 
деятельностью организаций;  
ПК-2.3.  

Учитывать аспекты корпоративной 

социальной ответственности при 

разработке и реализации стратегии 

организации. 

Знать: основные типологии 

организационной культуры (К. 
Камерон и Р. Куинн, С. Ханди, Г. 
Хофстеде, Т. Дил и А. Кеннеди); 
характеристики кланового, 
адхократического, рыночного и 

иерархического типов культуры; 
параметры национальной 

культуры (дистанция власти, 
индивидуализм/коллективизм, 
избегание неопределенности); 
инструменты оценки 

организационной культуры (OCAI 

К. Камерона и Р. Куинна, OCI Р. 
Кука и Дж. Лофтуса, метод Г. 
Хофстеде для кросс-культурных 

сравнений); процедуры 

проведения опросов, 
интерпретации профилей 

культуры; понятие субкультуры, 
критерии возникновения и виды 

субкультур (модальная, 
нормативная, профессиональные, 



6 6 

ОБЩИЙ ПРОФИЛЬ 

38.03.02 Менеджмент 

2024 год набора 

 

Код и наименование компетенции 

Код и наименование индикаторов 

достижения результатов обучения 

по дисциплине 

Планируемые результаты обучения 

возрастные, гендерные); признаки 

контркультуры как источника 

сопротивления изменениям; 

методы формирования и 

поддержания организационной 

культуры (социализация 

персонала, кодексы 

корпоративной этики, символы, 
церемонии, системы мотивации); 
этапы изменения культуры (по К. 
Камерону и Р. Куинну, по В. 
Козлову); факторы сопротивления 

культурным изменениям. 
Уметь: разрабатывать план 

мероприятий по трансформации 

культуры (от текущего профиля к 

желаемому); обосновывать выбор 

инструментов поддержания 

культуры (ритуалы, легенды, 
система поощрений) в 

зависимости от типа организации; 
выявлять наличие субкультур в 

организации (по уровням Э. 
Шайна: артефакты, ценности, 
базовые предположения); 
анализировать их влияние на 

эффективность кросс-

функционального взаимодействия; 
разрабатывать программу 

диагностики организационной 

культуры предприятия (выбор 

методики, формирование выборки, 
сбор данных); рассчитывать 

профиль текущей («как есть») и 

желаемой («как должно быть») 
культуры по методике OCAI; 

выявлять разрывы между ними; 
идентифицировать тип 

организационной культуры 

действующего предприятия на 

основе наблюдаемых артефактов и 

провозглашаемых ценностей; 
сопоставлять тип культуры с 

выбранной стратегией 

организации (по М. Портеру). 
Владеть: методом сопоставления 

типов культуры (Камерон-Куинн) 
с базовыми конкурентными 

стратегиями (лидерство по 

издержкам, дифференциация, 
фокус); навыками интерпретации 

результатов диагностики 

(профильные диаграммы, 
доминирующие типы культуры, 
сила и согласованность культуры); 
навыками формулировки выводов 
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Код и наименование компетенции 

Код и наименование индикаторов 

достижения результатов обучения 

по дисциплине 

Планируемые результаты обучения 

для принятия управленческих 

решений; методом картирования 

субкультур (идентификация 

носителей, ценностных доминант, 
зон конфликта) для подготовки 

рекомендаций по гармонизации 

организационной культуры; 

навыками проектирования 

элементов организационной 

культуры (миссия, видение, 
ценности, кодекс поведения) для 

вновь создаваемых подразделений 

или в процессе реорганизации. 
Результаты обучения по дисциплине достигаются в рамках осуществления всех видов 

контактной и самостоятельной работы обучающихся в соответствии с утвержденным учебным 

планом. 
Индикаторы достижения компетенций считаются сформированными при достижении 

соответствующих им результатов обучения. 
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2. Структура и содержание дисциплины 

 

2.1 Распределение трудоёмкости дисциплины по видам работ 

Общая трудоёмкость дисциплины составляет 7 зачетных единицы (252 час.), их 

распределение по видам работ представлено в таблице 
Виды работ Всего часов 

ОФО ОЗФО ЗФО 

Контактная работа, в том числе: 60 70 - 

Аудиторные занятия (всего): 60 70 - 

занятия лекционного типа 30 24 - 

практические занятия   30 46 - 

Иная контактная работа:  - - - 

Контрольная работа - - - 

Курсовая работа - - - 

Самостоятельная работа, в том числе: 156 146 - 

Самоподготовка по темам (разделам) дисциплины 100 100 - 

Подготовка к текущему контролю  56 46 - 

Контроль: 36 36 - 

Промежуточная аттестация (экзамен) 36 36 - 

Общая 

трудоемкость                

час. 252 252 - 

в том числе контактная работа 60 70 - 

зач. ед 7 7 - 

 

2.2 Содержание дисциплины 

 

Распределение видов учебной работы и их трудоемкости по разделам дисциплины.  
Разделы (темы) дисциплины, изучаемые на 4 курсе (очная форма обучения) 
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№  Наименование темы/раздела 

Количество часов 

Всего 

В том 

числе 

в виде 

практи
ческой 

подгот
овки 

Аудиторная 

работа Внеаудит
орная 

работа 

(СР) Л ПЗ 

1. 
Понятие, структура и содержание 

организационной культуры.  22 - 2 4 16 

2. 

Системный подход к изучению культуры, 
основные компоненты организационной 

культуры.  

22 - 

2 4 16 

3. 
Факторы, влияющие на особенности 

организационной культуры. 
22 - 

2 4 16 

4. Понятие и виды субкультур.  22 - 2 4 16 

5. 
Типология культур, характеристика основных 

типов. 
22 - 

2 4 16 

6. 
Содержание и показатели анализа 

организационной культуры. 22 
- 

4 2 16 

7. 
Принципы и методы формирования и 

поддержания организационной культуры. 22 
- 

4 2 16 

8. 
Взаимосвязь культуры и стратегии 

организации. 22 
- 

4 2 16 

9. Изменение культуры организации.  20 - 4 2 14 

10. 
Влияние организационной культуры на 

эффективность предприятия.  20 
- 

4 2 14 

 ИТОГО по разделам дисциплины 216 - 30 30 156 

 Контрольная работа - - - - - 

 Курсовая работа - - - - - 

 Промежуточная аттестация (экзамен) 36 - - - - 

 Общая трудоемкость по дисциплине  252 - 30 30 156 

 

Разделы (темы) дисциплины, изучаемые на 4 курсе (очно-заочная форма обучения) 
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№  Наименование темы/раздела 

Количество часов 

Всего 

В том 

числе 

в виде 

практи
ческой 

подгот
овки 

Аудиторная 

работа 
Внеаудит

орная 

работа 

(СР) Л ПЗ 

1. 
Понятие, структура и содержание 

организационной культуры.  22 - 2 6 14 

2. 

Системный подход к изучению культуры, 
основные компоненты организационной 

культуры.  

22 - 

2 6 

14 

3. 
Факторы, влияющие на особенности 

организационной культуры. 
22 - 

2 6 
14 

4. Понятие и виды субкультур.  22 - 2 4 16 

5. 
Типология культур, характеристика основных 

типов. 
22 - 

2 4 
16 

6. 
Содержание и показатели анализа 

организационной культуры. 22 
- 

2 4 
16 

7. 
Принципы и методы формирования и 

поддержания организационной культуры. 20 
- 

2 4 
14 

8. 
Взаимосвязь культуры и стратегии 

организации. 20 
- 

2 4 
14 

9. Изменение культуры организации.  22 - 4 4 14 

10. 
Влияние организационной культуры на 

эффективность предприятия.  22 
- 

4 4 
14 

 ИТОГО по разделам дисциплины 216 - 24 46 146 

 Контрольная работа - - - - - 
 Курсовая работа - - - - - 
 Промежуточная аттестация (экзамен) 36 - - - - 

 Общая трудоемкость по дисциплине  252 - 24 46 146 

 

Примечание: Л – лекции, ПЗ – практические занятия / семинары, СР – самостоятельная работа 
обучающегося 

При изучении дисциплины могут применятся электронное обучение, дистанционные 

образовательные технологии в соответствии с ФГОС ВО. 
 
2.3 Перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной работы 

обучающихся по дисциплине)  
 

Самостоятельная работа – это индивидуальная познавательная деятельность 
обучающегося как на аудиторных занятиях, так и во внеаудиторное время. Самостоятельная 
работа должна быть многогранной и иметь четко выраженную направленность на 
формирование конкретных компетенций.  

Цель самостоятельной работы – овладение знаниями, профессиональными умениями и 
навыками, опытом исследовательской деятельности и обеспечение формирования 
профессиональных компетенций, воспитание потребности в самообразовании, ответственности 
и организованности, творческого подхода к решению проблем.  
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Самостоятельная работа обучающихся направлена на углубленное изучение разделов и 
тем рабочей программы. Самостоятельная работа предполагает изучение литературных 
источников, выполнение контрольных заданий и работ, проведение исследований разного 
характера. Работа основывается на анализе литературных источников и других материалов, а 
также реальных фактов, личных наблюдений и т.д. 

Самостоятельная работа включает разнообразный комплекс видов и форм работы 
обучающихся: 

- работа с лекционным материалом, предусматривающая проработку конспекта лекций 
и учебной литературы;  

- поиск (подбор) и обзор литературы, электронных источников информации по заданной 
проблеме курса, написание реферата (доклада, эссе), исследовательской работы по заданной 
проблеме;  

- выполнение задания по пропущенной или плохо усвоенной теме;  
- изучение материала, вынесенного на самостоятельную проработку (отдельные темы, 

параграфы);  
- подготовка к практическим занятиям; 
- подготовка к промежуточной аттестации. 
 

№ 

п/п 
Вид учебно-методического обеспечения 

1. Методические рекомендации по самостоятельной работе обучающихся. 
2. Методические рекомендации по изучению дисциплины. 

3. 

Вопросы для письменного/устного собеседования, реферат, сообщение, доклад, эссе, 
практико-ориентированные задания, мини-кейсы, задания в виде расчетных задач, 
ситуационные задачи. 

 

Задания для самостоятельной работы обучающихся по дисциплине Б1.В.ДВ.02.02 

«Корпоративная культура» представлены в учебно-методическом отделе. 
Контроль результатов самостоятельной работы обучающихся может осуществляться в 

пределах времени, отведенного на обязательные учебные занятия и внеаудиторную 
самостоятельную работу обучающихся по дисциплине, может проходить в письменной, устной 
или смешанной форме. 

Учебно-методические материалы для самостоятельной работы обучающихся из числа 
инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья (ОВЗ) при изучении данной 
дисциплины предоставлена возможность выбора технологий обучения в зависимости от 
степени заболевания и осознания своей деятельности. При этом содержание программы 
дисциплины не изменяется, изменяются, как правило, форма обучения и образовательные 
технологии. Также обучающимся, имеющим инвалидность, и лицам с ограниченными 
возможностями здоровья созданы условия комфортного психологического климата в процессе 
обучения и возможности оказания помощи в установлении полноценных межличностных 
отношений с другими обучающимися. 
 

3. Образовательные технологии, применяемые при освоении дисциплины 

(модуля) 
 

В ходе изучения дисциплины предусмотрено использование следующих 

образовательных технологий: лекции, практические занятия, проблемное обучение, модульная 

технология, подготовка письменных аналитических работ, самостоятельная работа 

обучающихся. 
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Компетентностный подход в рамках преподавания дисциплины реализуется в 

использовании интерактивных технологий и активных методов (проектных методик, мозгового 

штурма, разбора конкретных ситуаций, анализа педагогических задач, педагогического 

эксперимента, иных форм) в сочетании с внеаудиторной работой. 
Информационные технологии, применяемые при изучении дисциплины: использование 

информационных ресурсов, доступных в информационно-телекоммуникационной сети 

Интернет. 
Адаптивные образовательные технологии, применяемые при изучении дисциплины – 

для лиц с ограниченными возможностями здоровья предусмотрена организация консультаций 

с использованием электронной почты. 

 

4. Фонд оценочных средств для текущего контроля успеваемости и 

промежуточной аттестации по дисциплине (модулю) 
 

Оценочные средства предназначены для контроля и оценки образовательных 
достижений обучающихся, освоивших программу учебной дисциплины «Б1.В.ДВ.02.02 

Корпоративная культура». Материалы для проведения текущего контроля успеваемости и 
промежуточной аттестации размещены в фонде оценочных средств по дисциплине 
«Б1.В.ДВ.02.02 Корпоративная культура». 

 

4.1. Структура оценочных средств для текущего контроля и промежуточной 
аттестации по дисциплине (модулю) 

№ 

п/п 

Код и наименование 

индикаторов 

достижения 

результатов обучения 

по дисциплине  

 

 

Результаты обучения 

 

Наименование оценочного средства 

Текущий контроль 

Промежуточная 

аттестация 

1 

ПК-2.1. Разрабатывать 

стратегию организации, 
направленную на 

обеспечение 

конкурентоспособности  

Знать: основные типологии 

организационной культуры 

(К. Камерон и Р. Куинн, С. 
Ханди, Г. Хофстеде, Т. Дил и 

А. Кеннеди); характеристики 

кланового, адхократического, 
рыночного и иерархического 

типов культуры; параметры 

национальной культуры 

(дистанция власти, 
индивидуализм/коллективизм, 
избегание неопределенности); 
инструменты оценки 

организационной культуры 

(OCAI К. Камерона и Р. 
Куинна, OCI Р. Кука и Дж. 
Лофтуса, метод Г. Хофстеде 

для кросс-культурных 

сравнений); процедуры 

проведения опросов, 
интерпретации профилей 

культуры; понятие 

субкультуры, критерии 

возникновения и виды 

субкультур (модальная, 

Подготовка 
докладов/сообщений, 
вопросы для 
обсуждения по темам, 
задания открытого и 
закрытого типа 

Вопросы на 
экзамене 

2 

ПК-2.2. Использовать 

методы принятия 

стратегических, 
тактических и 

оперативных решений в 

управлении 

операционной 

(производственной) 
деятельностью 

организаций 

Подготовка 
докладов/сообщений, 
вопросы для 
обсуждения по темам, 
задания открытого и 
закрытого типа 

Вопросы на 
экзамене 

3 

ПК-2.3. Учитывать 

аспекты корпоративной 

социальной 

ответственности при 

разработке и 

реализации стратегии 

организации. 

Подготовка 
докладов/сообщений, 
вопросы для 
обсуждения по темам, 
задания открытого и 
закрытого типа 

Вопросы на 
экзамене 
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нормативная, 
профессиональные, 
возрастные, гендерные); 
признаки контркультуры как 

источника сопротивления 

изменениям; методы 

формирования и поддержания 

организационной культуры 

(социализация персонала, 
кодексы корпоративной 

этики, символы, церемонии, 
системы мотивации); этапы 

изменения культуры (по К. 
Камерону и Р. Куинну, по В. 
Козлову); факторы 

сопротивления культурным 

изменениям. 
Уметь: разрабатывать план 

мероприятий по 

трансформации культуры (от 

текущего профиля к 

желаемому); обосновывать 

выбор инструментов 

поддержания культуры 

(ритуалы, легенды, система 

поощрений) в зависимости от 

типа организации; выявлять 

наличие субкультур в 

организации (по уровням Э. 
Шайна: артефакты, ценности, 
базовые предположения); 
анализировать их влияние на 

эффективность кросс-

функционального 

взаимодействия; 
разрабатывать программу 

диагностики организационной 

культуры предприятия (выбор 

методики, формирование 

выборки, сбор данных); 
рассчитывать профиль 

текущей («как есть») и 

желаемой («как должно 

быть») культуры по методике 

OCAI; выявлять разрывы 

между ними; 
идентифицировать тип 

организационной культуры 

действующего предприятия 

на основе наблюдаемых 

артефактов и 

провозглашаемых ценностей; 
сопоставлять тип культуры с 

выбранной стратегией 

организации (по М. Портеру). 
Владеть: методом 

сопоставления типов 

культуры (Камерон-Куинн) с 

базовыми конкурентными 
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стратегиями (лидерство по 

издержкам, дифференциация, 
фокус); навыками 

интерпретации результатов 

диагностики (профильные 

диаграммы, доминирующие 

типы культуры, сила и 

согласованность культуры); 
навыками формулировки 

выводов для принятия 

управленческих решений; 
методом картирования 

субкультур (идентификация 

носителей, ценностных 

доминант, зон конфликта) для 

подготовки рекомендаций по 

гармонизации 

организационной культуры; 
навыками проектирования 

элементов организационной 

культуры (миссия, видение, 
ценности, кодекс поведения) 
для вновь создаваемых 

подразделений или в процессе 

реорганизации. 
 

4.2. Типовые задания для текущего контроля и вопросы (теоретические и 

практические) для промежуточной аттестации по дисциплине (модулю) 
 

Задания для текущего контроля и вопросы (теоретические и практические) для 

промежуточной аттестации, необходимые для оценки образовательных достижений 

обучающихся. 
 

Текущий контроль успеваемости для обучающихся  

 

Задания с выбором ответов 

 

Задание №1. Антропологический подход к определению культуры заключается в  

a) признании самоценности культуры каждого народа,  
b) признании культуры как фактора организации и образования жизни какого-либо 

общества,  
c) формулировке того, что культура представляется как содержание или как способ 

бытия общества,  
d) признании культуры, как данности, не зависящей от человека. 
 

Задание №2. Социологический подход к определению культуры заключается в  

a) признании самоценности культуры каждого народа,  
b) признании культуры как фактора организации и образования жизни какого-либо 

общества,  
c) формулировке того, что культура представляется как содержание или как способ 

бытия общества,  
d) признании культуры, как данности, не зависящей от человека. 
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Задание №3. Что не относится к характеристикам, на основе которых Ф. Харрис и Р. 
Моран предлагают рассматривать конкретную организационную культуру  

a) коммуникационная система и язык общения,  
b) внешний вид,  
c) привычки и традиции,  
d) контроль. 
 

Задание №4. Что не относится к элементам организационной культуры?  

a) ценности,  
b) нормы,  
c) символика,  
d) образцы базовых предложений. 
 

Задание №5. К какой функции организационной культуры можно отнести «развитие 

системы социальной стабильности в организации, достижение общего согласия на основе 

объединяющего действия важнейших элементов культуры, роста сплоченности коллектива»?  

a) мотивирующей,  
b) коммуникационной,  
c) стабилизационной,  
d) познавательной. 
 

 

 

Шкала оценивания результатов по заданиям для проведения текущего контроля 

успеваемости по дисциплине 
  

% верных решений (ответов) Шкала оценивания 
85-100 5 - отлично 
71-84  4 - хорошо 
50-70 3 - удовлетворительно 
0-49 2 - неудовлетворительно 

 

Текущий контроль успеваемости для обучающихся по очной форме  

Контрольная работа представляет собой систематическое, достаточно полное изложение 

авторского решения соответствующей проблемы и выполнение заданий в рамках дисциплины, 
которая является одним из видов текущего контроля успеваемости обучающихся очной формы 

обучения. 
Цели контрольной работы:  
- проверка и оценка знаний обучающихся;  
- закрепление практических навыков применения теоретических подходов и методов 

анализа на учебных примерах и задачах; 
- получение информации об уровне самостоятельности и активности обучающегося, об 

эффективности форм и методов учебной работы. 
Контрольные работы выполняются обучающимися в сроки, предусмотренные учебным 

планом и календарным учебным графиком. 
Контрольная работа выполняется в рукописном или в печатном (компьютерном) варианте 

на листах формата А4 в 1 экземпляре с соблюдением установленного формата. Текст набирается 

шрифтом Тimes New Roman 12, через 1 интервал, абзацный отступ ˗ 1,25 см, выравнивание по 

ширине страницы. Страница должна иметь следующие поля: левое ˗ 25 мм, правое ˗ 10 мм, 
верхнее и нижнее ˗ 20 мм. Титульный лист содержит информацию об обучающемся 
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выполнившем контрольную работу (ФИО обучающегося, направление подготовки, группа); 
наименование дисциплины; ФИО преподавателя, проверяющего работу.  

Задания для контрольных работ разрабатываются преподавателем дисциплины по 

вариантам, которые содержат: 
1) Задание в форме ответа на теоретический вопрос по теме (разделу) – объем не более 

2-3 страниц; 
2) Задания, составленные в форме тестов (2 задания открытого и закрытого типа, 

разработанные в фонде оценочных средств). 
Готовая контрольная работа в электронном виде прикрепляется в электронную 

образовательную среду Moodle в профиль обучающегося выполнившего работу до начала 

сессии. Если работа в рукописном варианте, то она должна быть отсканирована и прикреплена. 
Шкала и критерии оценивания контрольной работы 

№ 

п/п 
Критерии Зачтено 

Теоретический вопрос 

1 Глубина проработки материала Основные теоретические положения по вопросу 

раскрыты. Имеются элементы обоснования выводов 

2 Представление Имеются элементы систематизации информации, 
факты применения профессиональной терминологии 

3 Использование рекомендованной литературы Основные источники рекомендованной литературы 

использованы 

4 Грамотность изложения и качество оформления Продемонстрирована культура речи. Соблюдены 

основные требования к оформлению 

Выполнение тестовых заданий 

Если работа не отвечает названным критериям, выставляется оценка «не зачтено». 
 

Зачтено-экзаменационные материалы для промежуточной аттестации (экзамен) 
 

Теоретические вопросы к экзамену 

1. Понятие культуры, подходы к анализу культуры. 
2. Понятие организационной культуры и её элементы. 
3. Сравнительный анализ понятий: организационная, корпоративная и 

предпринимательская культуры. 
4. Горизонтальное и вертикальное измерение организационной культуры. 
5. Уровни организационной культуры (по Э. Шайну). 
6. Структура организационной культуры. 
7. Характеристики рассмотрения организационной культуры. 
8. Подходы к организационной культуре по Е. Молу. 
9. Функции организационной культуры. 
10. Факторы, влияющие на организационную культуру. 
11. Жизненный цикл организационной культуры. 
12. Понятие субкультуры, критерии возникновения и особенности формирования. 
13. Модальная и нормативная субкультуры. 
14. Гендерные различия субкультуры. 
15. Возрастные различия субкультуры. 
16. Профессиональные субкультуры. 
17. Субкультуры работников с отклоняющимся поведением. 
18. Типология культур «Среда — Организация» (национальное в организационной 

культуре). 
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19. Типология культур «Индивид — Организация» (индивидуальное в 
организационной культуре). 

20. Типологии организационных культур по Т. Дилу и А. Кеннеди. 
21. Векторы ценностных ориентаций согласно типологии Р. Блейка и Д. Мутона. 
22. Типология организационной культуры С. Ханди. 
23. Основные типы организационных культур по К. Камерону и Р. Куинну. 
24. Основные характеристики рыночной, иерархической, клановой и адхократической 

культур. 
25. Основные показатели национальной культуры по Г. Хофстеду. 
26. Параметры японского и западноевропейского менталитетов (С. Иошимури). 
27. Показатели анализа организационной культуры. 
28. Инструменты оценки организационной культуры (OCAI и др.). 
29. Инструмент оценки конкурентных ценностей (К. Камерон, Р. Куинн). 
30. Основные подходы и методы изучения организационной культуры. 
31. Основные признаки организационной культуры. 
32. Пути формирования организационных ценностей. 
33. Составные элементы ценностной модели организационной культуры. 
34. Характеристика символов «высокого» и «низкого» профиля. 
35. Основные ценностные установки согласно У. Нойману. 
36. Принципы и методы формирования организационной культуры. 
37. Методы поддержания и укрепления организационной культуры. 
38. Факторы, влияющие на формирование организационной культуры. 
39. Этапы формирования организационной культуры. 
40. Модели формирования организационной культуры. 
41. Этапы изменения культуры организации (по К. Камерону и Р. Куинну). 
42. Этапы изменения культуры организации (по В. Козлову). 
43. Основные подходы к разрешению проблемы несовместимости стратегии и 

культуры. 
44. Взаимосвязь стратегии и культуры организации. 
45. Базовые конкурентные стратегии (М. Портер). 
46. Соотношение типов культуры (К. Камерон, Р. Куинн) с базовыми конкурентными 

стратегиями (М. Портер). 
47. Модель конкурентных стратегий. 
48. Соотношение понятий «эффективность» и «эффект». 
49. Модель эффективности Сатэ. 
50. Модель эффективности Парсонса (AGIL). 
51. Модель эффективности Квина — Рорбаха. 
52. Модель эффективности Питерса — Уотермана. 
53. Эффективность организационной культуры. 
 

Практические задания к экзамену 

 

Задание №1. Рабочий день на одном из петербургских промышленных предприятий для 

большинства сотрудников начинается с непременного чаепития. Чаепитие плавно перетекает в 

перекур. Обед начинается рано — практически сразу же за перекуром. 
Специалисты планового отдела, бухгалтерии, даже молодые маркетинговые аналитики 

начинают бегать с пирожками на тарелочках из кабинета в кабинет. Не завод, а клуб по 

интересам. Для них основная цель пребывания на работе — общение. Если у кого- нибудь из 

сотрудников случается день рождения, то работа отдела останавливается. Тут уже не до 
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общения с клиентами, с 15 часов дня все занимаются исключительно нарезкой салатов и 

поздравлениями именинника. 
Выращивание кактусов — хобби руководителя отдела труда и заработной платы. В этом 

отделе кактусы стоят на всех столах. Создается впечатление, что все сотрудники отдела 

посвящают себя полностью цветоводству. В отделе кадров цветов меньше, это связано с тем, 
что все пространство здесь занимают стеллажи картотеки. 

Компьютеры здесь не прижились, они стоят в углу, аккуратно накрытые от пыли 

салфетками. Все это происходит на нижних этажах, где размещены различные отделы и бюро 

21 заводоуправления. В кабинетах старые, местами отваливающиеся обои, в коридорах темно 

и пыльно, на стенах висят доски политинформации с новостями 80-х годов. 
У начальников производственных цехов свой особый микроклимат: в кабинетах у них 

до сих пор висят портреты Ленина и Орджоникидзе, на совещаниях дымно и не обходится без 

крепкого словца. Здесь мыслят исключительно в категориях тонн и единиц выпускаемой 

продукции, искренне полагая, что все остальные подразделения компании существуют, чтобы 

загружать их производственные мощности. На верхних этажах заводоуправления находится 

дирекция. Там светлые коридоры, ковровые дорожки, евроремонт. В приемных сидят 

обученные на западный манер секретари. В кабинете коммерческого директора флажки, 
«перпетууммобиле» и другие атрибуты, подчеркивающие статус владельца кабинета. 
Коммерческий директор говорит об управлении по целям, о всеобщем качестве и о запуске 

проекта по внедрению автоматизированной системы управления. Все это выдаетв нем 

выпускника программы MBA. По его мнению, компания пережила кризис и начала развиваться! 
Только при подведении очередных годовых итогов выяснилось, что компания не принесла 

владельцам ни копейки прибыли, по всем направлениям деятельности — одни убытки, а рынок, 
который всегда принадлежал этой компании, занят. 

Задание: Используя известные методы диагностики организационной культуры, 
определите основные особенности оргкультуры конкретного предприятия. Выделите основные 

проблемы оргкультуры и возможные направления их решений. 
 

Задание №2. Специалисты А и Б взялись за изучение организационной культуры в двух 

дочерних компаниях холдинга Х (компании "Стиль" и компании "Забава"). 
Компании недавно вступили в холдинг. Согласно планам руководства холдинга, в 

будущем компании должны тесно сотрудничать, выполняя совместные проекты. На 

сегодняшний день руководство испытывает серьезные сложности в управлении компаниями: 
даже незначительные совместные проекты компаний терпят неудачу, сотрудники совершенно 

не могут сработаться, в дирекцию поступают жалобы и должностные записки от сотрудников 

компаний с взаимными обвинениями в непрофессионализме. Некоторые наблюдения 

руководства за коммуникацией между специалистами компаний в период выполнения 

совместных проектов дали основания считать, что причина плохого сотрудничества кроется в 

разнице корпоративных культур, сформировавшихся в компаниях до вступления в холдинг. 
Компания "Стиль" занимается издательской деятельностью, ее штат, в основном, 

составляют редакторы, корректоры и верстальщики. Компания "Забава" занимается 

организацией и проведением масштабных праздничных мероприятий. После вступления в 

холдинг на нее также были возложены функции внешнего PR и рекламы холдинга Х. Штат 

компании составляют режиссеры праздников и специалисты по рекламе и PR. 

Задачи, которые поставлены руководством холдинга перед исследователями А и Б: на 

основании изучения организационных культур компаний "Стиль" и "Забава" сделать 

заключение о причинах плохого сотрудничества компаний и предложить управленческие 

действия по изменению сложившейся ситуации. 
Исследователи А и Б должны провести работу самостоятельно и не обсуждать свои 
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планы исследования друг с другом (так как это исследование является отборочным испытанием 

на занятие должности HR-директора холдинга). Оба должны предоставить результаты 

исследований и рекомендации по управлению компаниями руководству холдинга. 
Исследователь А. Согласно личным представлениям исследователя А, организационная 

культура проявляется в том, насколько сотрудники дисциплинированы и следуют правилам 

организационного распорядка (наш взгляд на корпоративную культуру не совпадает с мнением 

исследователя А, но "хозяин - барин"). 
Операционализация: прописывание в работе того, что автор исследования считает 

организационной культурой в реальных измеримых показателях. Исследователь 

А предложил следующие измеримые признаки организационной культуры: 
количество опозданий на рабочее место, количество невыходов на работу, случаи 

нарушения служебной субординации, количество опозданий после обеденного 

перерыва, случаи нарушения служебного дресс-кода и т. д. 
Таким образом, организационная культура каждой компании холдигна Х замерялась на 

основании разработанных критериев: методом наблюдения или опроса сотрудников 

подсчитывалась частота каждого случая в каждой компании на протяжении заданного периода 

и делался вывод об уровне развития организационной культуры в каждой компании. 
Полученные таким образом количественные данные можно было в дальнейшем сравнивать 

между собой, сопоставлять с аналогичными данными после проведения управленческих 

изменений и т.д 

Результаты исследования специалиста А показали, что компания "Забава" 

значительно уступает компании "Стиль" по уровню развития организационной культуры. 
Сотрудники компании "Забава", как значилось в его отчете, "совершенно безалаберно" 

относятся к правилам внутреннего распорядка, принятым в холдинге, они часто опаздывают на 

рабочие места, проводят много времени за чаепитием и перекурами. Хотя многие сотрудники 

"Забавы" часто остаются на работе после окончания рабочего дня, в целом, их дисциплина 

оставляет желать лучшего. В то же время, сотрудники компании "Стиль" очень строго 

относятся к соблюдению норм внутреннего распорядка: приходят и уходят с работы точно 

вовремя, тратят мало времени на посторонние занятия. 
Причина плохого сотрудничества компаний, по мнению специалиста А, состояла в 

том, что сотрудники компании "Стиль", привыкшие к точности и порядку в ведении дел, не 

встречали подобной обязательности у сотрудников компании "Забава". Разница в распорядке 

рабочего дня, ведении служебной документации и отношении к срокам выполнения работ 

сотрудников двух компаний полностью исключала  возможность плодотворного 

сотрудничества. 
Рекомендации. Специалист предложил руководству холдинга Х проведение 

обучающих мероприятий и внедрение новой системы дисциплинарного контроля за 

поведением сотрудников компании "Забава" с целью повышения уровня корпоративной 

культуры компании до уровня культуры компании "Стиль". По мнению специалиста А, только 

унификация дисциплинарных требований к сотрудникам обеих компаний, а также четкое 

описание всех производственных процессов могло обеспечить сотрудничество компаний в 

будущем. 
Исследователь Б. Согласно личным представлениям исследователя Б, организационная 

культура проявляется в том, насколько сотрудники чувствуют свою принадлежность к 

ценностям организации, связывают свои успехи с успехами организации, эмоционально и 

когнитивно включены в успех общего дела. 
Операционализация понятия в этом случае предложила примерно следующие 

измеримые признаки организационной культуры: случаи проявление радости сотрудника в 
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связи с новостью об успехе компании; поведение вне рамок служебных обязанностей, 
направленное на помощь другим сотрудникам и успеху всей компании; чувство оскорбления в 

случае критики компании, услышанное от третьих лиц; чувство гордости  от работы в 

компании; проявление желания развивать свою карьеру в компании; проявление желания 

будущего устройства своих детей на работу в компанию и т.д. 
Исследование специалиста Б было направлено на обнаружение этих явлений в 

поведении, мыслях и эмоциях сотрудников дочерних компаний холдинга Х (методами 

наблюдения, глубинного интервью, анкетного опроса и анализа самоотчетов). 
Каждое найденное явление фиксировалось в листе наблюдений (или опросном листе), 

подсчитывалась частота проявления этих признаков у сотрудников двух компаний, на 

основании чего были сделаны выводы об уровне развития организационной культуры в обеих 

компаниях. 
Полученные таким образом количественные данные сравнивались между собой, 

сопоставлялись с аналогичными данными после проведения информационных, мотивационных 

или обучающих мероприятий и т.д. 
Результаты исследования специалиста Б показали, что уровень развития 

организационной культуры в компании "Забава" значительно выше, чем в компании "Стиль". 
Сотрудники компании "Забава", занимавшиеся внешним PR холдинга, в большинстве своем 

принимали близко к сердцу неудачи холдинга и негативную информацию в его адрес, в то время 

как сотрудники компании "Стиль" не интересовались новостями холдинга и считали главным 

точное исполнение своих обязанностей и своевременную оплату труда, независимо от того, в 

какой компании осуществляется их работа. 
Причина плохого сотрудничества компаний, по мнению специалиста Б, состояла в 

том, что сотрудники компании "Забава", лично заинтересованные в успехе холдинга и любых 

его проектов, готовы были буквально "ночевать" на рабочих местах и работать в выходные дни. 
Они нередко собирали экспертные группы для выработки наиболее эффективных способов 

выполнения совместных заданий с компанией "Стиль". Работа в группах часто затягивалась до 

позднего вечера, сотрудники "Забавы" предлагали много творческих путей решения задачи, 
выступали с личными инициативами. Когда они приглашали на такие группы сотрудников 

"Стиля", те отказывались принимать участие в каких-либо занятиях, не связанных напрямую с 

их должностными обязанностями. Вскоре сотрудники "Забавы" поняли, что "Стиль" способен 

вести деловую коммуникацию только посредством служебных записок и, защищенный 

формальными отписками, проявляет полное равнодушие по поводу возможного провала 

совместного проекта. Разница в личностной включенности сотрудников двух компаний в успех 

совместного проекта, по мнению специалиста Б, делала практически невозможным их 

дальнейшее сотрудничество.  
Рекомендации. Специалист Б предложил руководству холдинга Х проведение 

информирующих мероприятий с сотрудниками компании "Стиль", тренингов по развитию 

организационной культуры в компании, а также частичную замену штата компании 

(увольнение тех сотрудников, которые в анкетном опросе и наблюдении не проявили никаких 

признаков идентификации своих целей с целями компании и работали в компании 

исключительно на основании формальных обязанностей). 
Итог. Как видно из задачи, исследователи А и Б изучали одну и ту же проблему. Но, в 

зависимости от того, как каждый из них понимал организационную культуру (что показала 

процедура операционализации), у них получились совершенно разные исследования. Замеры 

специалиста А показали, что организационная культура в компании "Стиль" значительно более 

развита по сравнению с компанией "Забава". В свою очередь, исследование специалиста Б, 
напротив, показало большую развитость организационной культуры компании "Забава". Два 

разных понимания организационной культуры - две разных операционализации - два разных 
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результата - совершенно разные советы по управлению компаниями. 
Вопросы. Рекомендации какого специалиста кажутся вам более эффективными? 

Если бы у вас была возможность решать, какому специалисту вы доверили бы пост HR-

директора холдинга? Как, на ваш взгляд, следовало поступить руководству холдинга Х, когда 

специалисты А и Б предоставили свои отчеты? Почему результаты исследований и 

рекомендации специалистов так сильно отличались? 

 

Задание №3. Новый сотрудник в компании «Спейс» Американская компания «Спейс» 

является крупной прибыльной фирмой, работающей в области высоких технологий. Она 

занимается разработкой и производством электронной продукции в основном для космической 

отрасли и специализированных 4 промышленных производств. Результаты исследований 

«Спейса» имеют важное значение для обеспечения национальной безопасности, а 

производственный научный потенциал фирмы оценивается очень высоко. Президент компании 

Джон Доуд в свое время был преподавателем в одном из крупных государственных 

университетов на кафедре электроники. После прихода в «Спейс» он быстро сделал карьеру и 

стал президентом фирмы. Доуд — упрямый, высокомерный руководитель, всегда нацеленный 

на результат. Его правила игры заключаются в том, чтобы давать сотрудникам сложные задания 

и поощрять самых умных и исполнительных. Если кто-то совершает промах, его тут же 

вызывают к президенту «на ковер». Когда Доуд уверен, что кто-либо не выполняет свою работу, 
он может сказать об этом прямо в лицо. Основные подразделения компании «Спейс» — 

производственный отдел и отдел НИОКР, являющийся гордостью Доуда. Большинство 

работающих на фирме — это высококвалифицированные физики. Президент убежден, что его 

компания будет процветать ровно столько, сколько под ее крышей имеется такой штат 

специалистов. И действительно, «Спейс» развивается, а для сотрудников, проявивших себя с 

лучшей стороны, всегда имеется возможность повышения. Вдобавок, условия работы ведущих 

специалистов великолепные: в их распоряжении лучшие лаборатории, их офисы удобно 

расположены и красиво обставлены.  
В конце 80-х годов компания получила правительственный заказ на разработку 

специализированных компьютеров. В результате многие сотрудники компании, в том числе и 

президент, остановились на мысли о портативном компьютере. Доуд поставил перед 

исследовательской группой задачу разработки самих ноутбуков и их математического 

обеспечения. Он и его подчиненные составили очень смелый график разработки компьютера и 

его вывода на рынок. В это же время Доуд принял ряд кадровых решений. В частности он 

назначил вице-президентом по маркетингу новую сотрудницу Сар Кэннингэм, которую 

переманил из крупной сбытовой компании, расположенной в Калифорнии. Там она занимала 

пост ведущего менеджера в отделе по сбыту комплектующих изделий и со своей работой 

справлялась успешно. Саре было 35 лет, она жила одна. Сара набрала в свой отдел новых 

сотрудников — маркетологов очень высокой квалификации, и разработка кампании по сбыту 

ноутбуков началась. Однако вскоре отдел маркетинга столкнулся с рядом проблем. Первым, 
что вызывало недоумение, были сами помещения отдела и его местоположение. Офисы отдела 

маркетинга находились в пяти километрах от основных офисов компании, и хотя были 

опрятными и обставленными по последнему слову техники, но все равно меньше, чем у других 

сотрудников такого же уровня. К тому же Саре не удавалось заставить Доуда прислушаться к 

проблемам маркетинга: все руководство компании было с головой погружено в техническую 

сторону вопроса разработки нового продукта. Саре приходилось получать одобрение своих 

программ у исполнительной группы, в которую входили лишь инженеры. Все сложнее 

становилось получать затребованную  информацию. Вскоре сроки реализации проекта стали 

расходиться с запланированными. Лучший инженер, прикрепленный к проекту Сары, был 

переведен на новый госзаказ. По компании поползли слухи, что проектная группа столкнулась 
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с некоторыми трудностями, и что проект скоро закроют.  
Джон Доуд собрал руководителей, ответственных за  проект. Он был практически 

взбешен достигнутыми результатами и сказал: «Я не знаю, почему вы не можете заставить эту 

штуку работать. В вашем распоряжении лучшие умы нации. Я потратил уйму средств на проект. 
Если он провалится — это будет ваша вина. И каждого я заставлю персонально за это ответить». 
Сара обеспокоилась. Ей казалось, что критика несправедлива. Она спросила Доуда: «Вам не 

кажется, что ваше решение немного грубовато? В конце концов, у нас действительно есть 

некоторые технические  затруднения, а наш лучший специалист переведен на другой проект». 
Доуд глянул на нее свирепо и сказал: «Сара, я не знаю, какого черта ты делала в магазине, где 

ты работала. Здесь мы работаем с железом, а не с тряпками. Мы работаем на результат. Это все, 
чего я хочу. Если ты не можешь добиться результатов, то можешь поискать себе другую 

работу». Потом он повернулся и вышел из комнаты. Сара не знала, что ей делать, но Джон Райе, 
правая рука Джима Харрисона, основателя компании, наклонился к ней и сказал: «Не 

переживай. Старик в своем обычном репертуаре. Это всегда случается, когда что-то идет не по 

плану. Он скоро будет в порядке и ты тоже». Однако Сара не была в этом уверена. 
Вопросы 

1. Опишите организационную культуру в компании «Спейс». 
2. Каковы проявления организационной культуры в компании? 

3. Каковы основные источники культуры компании «Спейс»? 

 

Задание №4. Перемены в «Бэнк оф Америка» «Бэнк оф Америка» был основан 

энергичным отважным предпринимателем по имени А.П. Джаннини. В годы становления 

своего банка Джаннини особое внимание уделял человеческим ценностям, и банк хорошо 

обслуживал клиентов. Он хотел улучшить качество жизни в Америке при помощи 

предлагаемых его банком услуг и предложил идею ссуд с определенным сроком погашения. 
После его смерти в 1949 г. «Бэнк оф Америка» получил в наследство устойчивую репутацию 

внимательного к людям и новаторского учреждения. В течение 1960-70-х гг. «Бэнк оф 

Америка» отстал от темпов развития банковского дела. Направление усилий высшего 

руководства стало смещаться от заботы о людях в сторону заботы о прибылях. Многие 

руководители понимали, что «Бэнк оф Америка» уходит от основополагающих ценностей, 
которые были его силой. В 1983 г. Были собраны консультанты и аналитики из аппарата банка, 
чтобы проанализировать состояние организации и определить, что, по мнению сотрудников, 
является стержневыми убеждениями в организации. После нескольких интервью с 

сотрудниками консультанты и аналитики обнаружили следующее:  
1. «Не иди на заведомый провал». Преобладающей была точка зрения, что неудача стоит 

денег. Предполагалось, что капиталовложения в новые идеи должны окупиться за счет текущих 

прибылей.  
2. «Будь любезен с каждым». Это подразумевало, что люди не будут откровенными друг 

с другом. Ценные идеи часто подавлялись, потому что не поощрялись конфликты и 

противоречия.  
3. «Не беспокойся о результатах работы». Широко было распространено убеждение, что 

важнее старшинство по службе, а не результаты работы. 
4. «Верь этому, только когда это увидишь». Работники считали, что риск и новаторство 

не поощряются. Высшее руководство было весьма обеспокоено и считало, что эти настроения 

плохо помогут компании выжить в конце 1980-х годов.  
Чтобы повысить конкурентоспособность «Бэнк оф Америка», руководители высшего 

звена приступили к работе по изменению поведения и ценностей в компании. Прежде всего, 
руководство установило собственную систему ценностей, включавшую следующие положения:  

1) поставь на первое место клиента;  
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2) извлеки максимум из применения современной технологии;  
3) плати и вознаграждай за результаты труда.  
Поскольку попытка изменить работников с помощью лозунгов, скорее всего. породили 

бы цинизм, с новыми ценностями сотрудников ознакомили, используя существующую 

структуру управления. Глава фирмы познакомил 100 руководителей высшего звена с новыми 

целями на совещании руководства компании. В организации были созданы курсы для 

ознакомления с новыми управленческими задачами и обучения новым методам обеспечения 

этих задач, например, измененному процессу оценки результатов работы. Затем опытные 

линейные руководители вели эти курсы для других линейных руководителей. Компания также 

уделила внимание символике организационных перемен. Был придуман значок с изображением 

орла в качестве отличительного знака для тех сотрудников, которые являются носителями 

стержневых компетенций компании. Перемены привели к положительным результатам. 
Исследование в течение ряда лет удовлетворенности клиентов и сотрудников показало рост 

лояльности. 
Вопросы 

1. Какие ценности банк утратил после смерти его основателя (дайте развернутый 
ответ). 

2. Охарактеризуйте тип организационной культуры на этапах развития банка, когда его 
возглавлял Джаннини и при новом руководстве. 

3. Каким, вероятно, был преобладающий метод разрешения конфликтов, прежде чем 
началась работа по внедрению перемен в организации? 

4. Какие внутренние переменные факторы организации (цели, структура, задачи, 
технология, люди) были изменены в результате мероприятий, представленных в ситуации. 

5. Проанализируйте организационное поведение сотрудников «Бэнк оф Америка» в 
управлении переменами. 

 

Критерии оценивания промежуточной аттестации: экзамен 

 

Оценка Критерии оценивания по экзамену 

«5» 

(отлично) 
 

оценку «отлично» заслуживает обучающийся, освоивший знания, умения, 
компетенции и теоретический материал без пробелов; выполнивший все 

задания, предусмотренные учебным планом на высоком качественном 

уровне; практические навыки профессионального применения освоенных 

знаний сформированы. 

«4» 

(хорошо) 
 

оценку «хорошо» заслуживает обучающийся, практически полностью 

освоивший знания, умения, компетенции и теоретический материал, 
учебные задания не оценены максимальным числом баллов, в основном 

сформировал практические навыки. 

«3» 

(удовлетворитель
но) 

 

оценку «удовлетворительно» заслуживает обучающийся, частично с 

пробелами освоивший знания, умения, компетенции и теоретический 

материал, многие учебные задания либо не выполнил, либо они оценены 

числом баллов близким к минимальному, некоторые практические навыки 

не сформированы. 

«2» 

(неудовлетворите
льно) 

оценку «неудовлетворительно» заслуживает обучающийся, не освоивший 

знания, умения, компетенции и теоретический материал, учебные задания 

не выполнил, практические навыки не сформированы. 

 

Оценочные средства для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья 
выбираются с учетом их индивидуальных психофизических особенностей.  
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– при необходимости инвалидам и лицам с ограниченными возможностями здоровья 
предоставляется дополнительное время для подготовки ответа на экзамене; 

– при проведении процедуры оценивания результатов обучения инвалидов и лиц с 
ограниченными возможностями здоровья предусматривается использование технических 
средств, необходимых им в связи с их индивидуальными особенностями; 

– при необходимости для обучающихся с ограниченными возможностями здоровья и 
инвалидов процедура оценивания результатов обучения по дисциплине может проводиться в 
несколько этапов. 

Процедура оценивания результатов обучения инвалидов и лиц с ограниченными 
возможностями здоровья по дисциплине (модулю) предусматривает предоставление 
информации в формах, адаптированных к ограничениям их здоровья и восприятия информации:  

Для лиц с нарушениями зрения:  
– в печатной форме увеличенным шрифтом,  
– в форме электронного документа.  
Для лиц с нарушениями слуха:  
– в печатной форме,  
– в форме электронного документа.  
Для лиц с нарушениями опорно-двигательного аппарата:  
– в печатной форме,  
– в форме электронного документа.  
Данный перечень может быть конкретизирован в зависимости от контингента 

обучающихся. 
 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины (модуля) 
 

Дисциплина реализуется посредством проведения контактной работы с обучающимися 

(включая проведение текущего контроля успеваемости), самостоятельной работы обучающихся 

и промежуточной аттестации. 
При проведении учебных занятий по дисциплине обеспечивается развитие у 

обучающихся навыков командной работы, межличностной коммуникации, принятия решений, 
лидерских качеств (включая проведение интерактивных лекций, групповых дискуссий, ролевых 

игр, тренингов, анализ ситуаций и имитационных моделей, преподавание дисциплины в форме 

курса, составленного на основе результатов научных исследований, проводимых институтом, в 

том числе с учетом региональных особенностей профессиональной деятельности выпускников 

и потребностей работодателей). 
Результат обучения считается сформированным, если теоретическое содержание 

курса освоено полностью; при устных собеседованиях обучающийся исчерпывающе, 
последовательно, четко и логически стройно излагает учебный материал; свободно справляется 

с задачами, вопросами и другими видами заданий, требующих применения знаний, использует 

в ответе дополнительный материал; все предусмотренные рабочей учебной программой 

задания выполнены в соответствии с установленными требованиями, обучающийся способен 

анализировать полученные результаты; проявляет самостоятельность при выполнении заданий. 
Результат обучения считается несформированным, если обучающийся при 

выполнении заданий не демонстрирует знаний учебного материала, допускает ошибки, 
неуверенно, с большими затруднениями выполняет задания, не демонстрирует необходимых 

умений, качество выполненных заданий не соответствует установленным требованиям. 
 

Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины на занятиях 

лекционного типа 
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Лекционный курс предполагает систематизированное изложение основных вопросов 

тематического плана. В ходе лекционных занятий раскрываются базовые вопросы в рамках 

каждой темы дисциплины. Обозначаются ключевые аспекты тем, а также делаются акценты на 

наиболее сложные и важные положения изучаемого материала. Материалы лекций являются 

опорной основой для подготовки обучающихся к практическим занятиям и выполнения заданий 

самостоятельной работы, а также к мероприятиям текущего контроля успеваемости и 

промежуточной аттестации по дисциплине. 
В ходе лекционных занятий необходимо вести конспектирование учебного материала. 

Возможно ведение конспекта лекций в виде интеллект-карт. 
 

Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины на занятиях 

практического типа 

Практические (семинарские) занятия представляют собой детализацию лекционного 

теоретического материала, проводятся в целях закрепления курса и охватывают все основные 

разделы. Основной формой проведения семинаров и практических занятий является 

обсуждение наиболее проблемных и сложных вопросов по отдельным темам, а также решение 

задач и разбор примеров и ситуаций в аудиторных условиях. 
Практические (семинарские) занятия обучающихся обеспечивают: 
 проверку и уточнение знаний, полученных на лекциях; 
 получение умений и навыков составления докладов и сообщений, обсуждения 

вопросов по учебному материалу дисциплины; 
 подведение итогов занятий по рейтинговой системе, согласно технологической 

карте дисциплины. 
 

Методические указания по самостоятельной работе обучающихся 

Самостоятельная работа обеспечивает подготовку обучающегося к аудиторным 

занятиям и мероприятиям текущего контроля и промежуточной аттестации по изучаемой 

дисциплине. Результаты этой подготовки проявляются в активности обучающегося на занятиях 

и в качестве выполненных практических заданий и других форм текущего контроля. 
При выполнении заданий для самостоятельной работы рекомендуется проработка 

материалов лекций по каждой пройденной теме, а также изучение рекомендуемой литературы. 
В освоении дисциплины инвалидами и лицами с ограниченными возможностями 

здоровья большое значение имеет индивидуальная учебная работа (консультации) – 

дополнительное разъяснение учебного материала.  
Индивидуальные консультации по предмету являются важным фактором, 

способствующим индивидуализации обучения и установлению воспитательного контакта 

между преподавателем и обучающимся инвалидом или лицом с ограниченными 

возможностями здоровья. 
 

6. Материально-техническое и учебно-методическое обеспечение по дисциплине 

(модулю) 
Основная литература: 
1. Организационная культура : учебное пособие / Шапиро С.А. — Москва : КноРус, 

2021. — 256 с. — ISBN 978-5-406-03555-9. — URL: https://book.ru/book/936598 

 

Дополнительная литература 

2. Валишин, Е.Н. Организационная культура : учебное пособие / Валишин Е.Н., Иванова 

И.А., Пуляева В.Н. — Москва : Русайнс, 2020. — 148 с. — ISBN 978-5-4365-4500-4. — URL: 

https://book.ru/book/935512 

https://book.ru/book/936598
https://book.ru/book/935512
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3. Патутина, Н.А. Организационная культура : учебное пособие / Патутина Н.А. — 

Москва : Русайнс, 2020. — 149 с. — ISBN 978-5-4365-4544-8. — URL: 

https://book.ru/book/935657 

4. Широнина, Е.М. Управление изменениями в концепции организационной культуры: 
теория, методология, инструментарий : монография / Широнина Е.М., Лебедева Н.Ю., 
Мингалева Ж.А. — Москва : Русайнс, 2020. — 206 с. — ISBN 978-5-4365-4200-3. — URL: 

https://book.ru/book/935236 

 

Интернет-ресурсы, в том числе современные профессиональные базы данных и 

информационные справочные системы 

Электронно-библиотечные системы (ЭБС) и базы данных 

Доступ к ЭБС предоставляется из любой точки, в которой имеется доступ к сети 

«Интернет», как на территории Института, так и вне ее (удаленный доступ). 
1. Образовательная платформа «ЮРАЙТ» - URL: https://urait.ru/  

2. Электронно-библиотечная система «BOOK.ru» - URL: https://www.book.ru. 

3. Научная электронная библиотека eLIBRARY.RU - URL: https://elibrary.ru (крупнейшая 
российская база научных публикаций, доступ к рефератам и полным текстам статей). 

4. КиберЛенинка - URL: https://cyberleninka.ru (научная электронная библиотека открытого 
доступа). 

Информационные справочные системы 

Справочная правовая система «Консультант Плюс» - доступ по локальной сети с 

компьютеров библиотеки и компьютерных классов. 
Профессиональные базы данных и ресурсы свободного доступа 

Официальные органы государственной власти и управления 

1. Министерство науки и высшего образования Российской Федерации - URL: 

https://www.minobrnauki.gov.ru/. 

2. Министерство экономического развития Российской Федерации - URL: 

https://www.economy.gov.ru/. 

3. Федеральная служба государственной статистики (Росстат) - URL: 

https://rosstat.gov.ru/. 

4. Федеральный портал «Российское образование» - URL: http://www.edu.ru/. 

5. Федеральный центр информационно-образовательных ресурсов (ФЦИОР) - URL: 

http://fcior.edu.ru/. 

6. Единая коллекция цифровых образовательных ресурсов - URL: http://school-

collection.edu.ru/. 

Профессиональные сообщества, ассоциации и специализированные порталы 

1. Ассоциация Менеджеров России - URL: https://amr.ru/ (ведущее деловое объединение, 
профессиональное развитие сообщества менеджеров). 

2. Федеральный образовательный портал «Экономика. Социология. Менеджмент» - 

URL: http://ecsocman.hse.ru/. 

3. Портал «Мой бизнес» (Поддержка малого и среднего предпринимательства) - URL: 

https://xn--90aifddrld7a.xn--p1ai/. 

4. База данных «Библиотека управления» (Корпоративный менеджмент) - URL: 

https://www.cfin.ru/rubricator.shtml. 

Международные научные и академические ресурсы (открытый доступ) 
1. IEEE Xplore - URL: https://ieeexplore.ieee.org/ (доступ к книгам, статьям и материалам 

конференций, в том числе по менеджменту и управлению). 
2. Wiley Online Library - URL: https://onlinelibrary.wiley.com/ (коллекция журналов и книг 

по направлению «Business & Management»). 

https://book.ru/book/935657
https://book.ru/book/935236
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3. Архив журналов РАН (Издательство «Наука») - URL: http://www.libnauka.ru 

(открытый доступ к архивам журналов Российской академии наук, включая экономические и 
управленческие издания). 

Образовательные и справочные порталы 

1. Проект Государственного института русского языка им. А.С. Пушкина «Образование 
на русском» - URL: https://pushkininstitute.ru/. 

2. Справочно-информационный портал «Грамота.ру» - URL: http://gramota.ru/. 

3. Словари и энциклопедии на Академике - URL: https://dic.academic.ru/. 

4. Образовательный портал «Учеба» - URL: http://www.ucheba.com/. 

Комплект лицензионного и свободно распространяемого программного 

обеспечения: 
1. LibreOffice - офисный пакет 

2. PDFedit – программа для работы с pdf 

3. Yandex Browser – браузер 

4. Менеджер архивов 

5. Libre Base – программа для работы с БД 

6. Inkscape – ПО для компьютерной графики 

7. DIA – ПО для блока схем и диаграмм 

8. GiMP - Программа обработки изображений 

Перечень материально-технического обеспечения включает: 
учебные аудитории для проведения занятий лекционного типа, занятий практического 

(семинарского) типа, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и 
промежуточной аттестации, а также помещения для самостоятельной работы оснащенные 
компьютерной техникой с подключением к сети "Интернет" и доступом в электронную 
информационно-образовательную среду Института. 

Наименование помещения. 
Перечень основного оборудования 

Адрес 

Учебная аудитория № 216 

Учебная аудитория для проведения занятий 
лекционного и практического типа, выполнения 
курсовых работ, групповых и индивидуальных 
консультаций, текущего контроля, промежуточной и 
итоговой аттестации. 
Оборудование:  
рабочее место преподавателя (1); рабочие места 
обучающихся (36); ноутбук с лицензионным ПО 
(LibreOffice) и возможностью выхода в интернет (1); 
мультимедийное оборудование (1); доска учебная 
(1); книжный шкаф (1); сплит-система(1); 
учебно-наглядные пособия;  
доступ в электронную информационно-

образовательную среду Института. 
 

350002, Краснодарский край, г. Краснодар, 
Центральный внутригородской округ, ул. им. 
Леваневского, д. 187/1 

  

 

Аудитория № 218 

Помещение для самостоятельной работы 
обучающихся 

Оборудование:  
рабочие места обучающихся (17); персональный 
компьютер с лицензионным ПО и возможностью 
выхода в Интернет (17); книжный шкаф (1); сплит-

система (1);  

350002, Краснодарский край, г. Краснодар, 
Центральный внутригородской округ, ул. им. 
Леваневского, д. 187/1 

http://www.ucheba.com/
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учебно-наглядные пособия;  
доступ в электронную информационно-

образовательную среду Института. 
 

 

 


