ЛЕКЦИЯ 1. Организационная психология как научная дисциплина и прикладная отрасль психологии

Организационная психология — это научная дисциплина, изучающая поведение людей в рабочих условиях. Её основная цель — понять и оптимизировать процессы внутри организаций, которые помогают повысить продуктивность, улучшить мотивацию сотрудников и создать успешную корпоративную культуру. 
Но что же на самом деле скрывается за этими словами? Почему понимание поведения людей в организациях так важно? И как организационная психология помогает решать практические задачи современного производства?

Определение организационной психологии
Организационная психология — это наука, которая исследует мотивы поведения людей в организациях, их продуктивность, отношения с коллегами, а также влияние корпоративной культуры и поведения лидеров на сотрудников. Она направлена на повышение эффективности работы, улучшение взаимодействия между людьми и развитие организационной культуры. 

Цели организационной психологии как научной дисциплины:
1. Формирование экологичной и компетентной среды взаимодействия. Создание условий, в которых развитие компетенций сотрудников происходит в гармонии с целями организации, при соблюдении экологичных отношений. Но как достичь такой гармонии? Это вопрос, требующий глубокого анализа и стратегического подхода, и он будут рассмотрен с 1-го по 3-ю лекцию. 
2. Развитие компетенций посредством оценки и развития. Формирование поведенческих моделей сотрудников на основе регулярной оценки их навыков и способностей через центры оценки и развития. Это позволяет не только выявить сильные и слабые стороны, но и разработать индивидуальные планы развития. Этим вопросам посвящены лекции с 4 по 7. 
3. Укрепление HR-бренда и привлекательности организации. Построение позитивного образа организации как для текущих, так и для потенциальных сотрудников, где экологичные отношения и развитие талантов занимают центральное место. Но почему это так важно? В современном мире конкуренция за таланты становится всё острее, и сильный HR-бренд может стать ключевым преимуществом. Эти вопросы мы рассмотрим с 8-го по 10-ую лекции. 
4. Создание коучинговой системы для развития талантов. Формирование культуры коучинга, где сотрудники получают поддержку и развитие, что способствует их профессиональному и личностному росту. Коучинг помогает раскрыть потенциал каждого, но как его эффективно внедрить? А эти вопросы мы получим ответы с 11 по 13 лекцию. 
5. Управление талантами и стратегическое развитие персонала. Определение и развитие ключевых талантов в организации, обеспечение их роста и удержания через экологичное управление и поддерживающую культуру. Это стратегический ресурс организации, но как его максимально эффективно использовать? Этот аспект мы рассмотрим в конце курса на 14 и 15 лекции. 

Задачи организационной психологии
1. Разработка компетентностной модели управления. Определение ключевых компетенций, необходимых для эффективного выполнения задач, и их интеграция в системы подбора, обучения и оценки персонала. Какие именно компетенции важны для вашей организации вы поймет выполнив первый СРСП. 
2. Внедрение ассессмент-центров. Проведение регулярных оценок сотрудников на основе их профессиональных и личностных компетенций с целью выявления потенциала и разработки индивидуальных планов развития. Это инструмент, который помогает увидеть реальную картину компетенций внутри организации и это вы поймете выполнив второе СРСП. 
3. Создание девелопмент-центров. Разработка программ обучения и развития сотрудников на основе результатов ассессмент-центров, с акцентом на рост компетенций и карьерное развитие. Как сделать обучение максимально эффективным и ориентированным на результат будет детально раскрыто на третьем СРСП. 
4. Укрепление HR-бренда. Формирование положительного имиджа организации через активное продвижение корпоративной культуры, основанной на уважении, развитии и заботе о сотрудниках. Это привлекает лучшие таланты на рынке труда и повышает лояльность существующих сотрудников, которая будет показано в СРСП номер четыре. 
5. Внедрение коучинговой системы. Обучение руководителей и ключевых специалистов навыкам коучинга, которые помогают поддерживать и развивать таланты внутри организации, укрепляя устойчивое взаимодействие. Как создать культуру, в которой коучинг становится естественной частью работы? Этому посвящен СРСП номер пять. 
6. Управление талантами. Разработка стратегий для выявления, привлечения, развития и удержания талантов с упором на создание возможностей для их карьерного роста и профессионального развития. Как создать среду, в которой таланты будут стремиться работать именно в вашей оргаинзации? Ответы на эти вопросы вы получите в СРСП номер шесть. 
7. Создание системы обратной связи и мониторинга. Регулярное проведение оценочных мероприятий и сбор обратной связи от сотрудников с целью улучшения условий труда, развития компетенций и поддержки экологичных отношений. 
8. Адаптация под новые вызовы и изменения. Поддержка сотрудников в условиях изменений, помогая им расти и адаптироваться через коучинг, ассессмент- и девелопмент-центры. В современном мире перемены неизбежны, но как сделать их источником роста, а не стресса? Этот ответ вы поймете после успешного освоения всего курса. 

История развития организационной психологии
Фредерик Тейлор и научное управление.  В начале XX века промышленная революция привела к возникновению крупных производственных предприятий, где эффективность труда стала критически важной. Фредерик Тейлор, американский инженер и управленец, предложил принципы научного управления, основанные на рационализации трудовых процессов. Его подход заключался в следующем:
· разделение труда на простые операции – анализ работы для выявления наилучших способов выполнения задач;
· стандартизация методов работы – ведение единых стандартов для повышения производительности.
· отбор и обучение сотрудников – подбор работников с необходимыми навыками и их обучение оптимальным методам работы.
· система материального стимулирования, применение сдельной оплаты труда для поощрения производительности.
Несмотря на достижения в повышении эффективности, подход Тейлора столкнулся с критикой игнорирование человеческих потребностей. Фокус на механистическом подходе к человеку как к "винтику" в машине. При этом сами сотрудники чувствовали себя отчужденными и недооцененными.
Стало очевидно, что управление людьми не может основываться только на рациональных методах. Появилась необходимость учитывать психологические аспекты труда, эмоциональные и социальные потребности сотрудников.

Хоторнские эксперименты. В 1920- 1930-х годах на заводе Western Electric в Хоторне, Иллинойс, проводились исследования под руководством Элтона Мэйо. Целью было изучение влияния различных факторов (освещенность, режимы работы) на производительность труда. Однако результаты оказались неожиданными:
- независимо от изменений условий, производительность повышалась, когда сотрудники знали, что за ними наблюдают;
- взаимоотношения в группе и чувство принадлежности оказывали значительное влияние на мотивацию и эффективность.
Хоторнские эксперименты стали поворотным моментом, заложив основы для понимания психологии работников и важности социально- психологических факторов в организации. Результаты исследований подтолкнули к тому, что необходимо: 
- признание важности человеческого фактора, где люди — не просто ресурсы, а личности с эмоциями и потребностями;
- понимание важности развития концепции «человеческих отношений», что требовало акцентировать внимание на улучшении коммуникации, участии сотрудников в принятии решений и удовлетворении их социальных потребностей;
- внедрение новых методов управления, и специальному развитию лидерских навыков, командообразованию и управлению конфликтами.

Мотивационные теории.   Иерархия потребностей Абрахама Маслоу, в которой он предложил модель, согласно которой потребности человека располагаются в виде пирамиды:
1. Физиологические потребности: еда, вода, сон.
2. Потребность в безопасности: защита от опасностей, стабильность работы.
3. Социальные потребности: принадлежность к группе, дружба.
4. Потребность в уважении: признание, статус.
5. Самоактуализация: реализация потенциала, творчество.
  Применительно организации это означало:
· Удовлетворение базовых потребностей - обеспечение достойной оплаты и условий труда.
· Создание безопасной среды - гарантии занятости, социальные льготы.
· Формирование корпоративной культуры - поощрение командной работы, корпоративные мероприятия.
· Признание достижений - награды, продвижение по службе.
· Возможности для самоидентификации и развития - обучение, участие в проектах.
Двухфакторная теория Фредерика Герцберга, которая разделила факторы, влияющие на удовлетворенность работой, на две категории:
· гигиенические факторы - зарплата, условия труда, политика организации, их наличие предотвращает неудовлетворенность, но не мотивирует.
· Мотиваторы - достижения, признание, ответственность, рост, они непосредственно повышают удовлетворенность и мотивацию.
Эти теории подчеркнули, что мотивация сотрудников многогранна и требует комплексного подхода. Материальные поощрения важны, но без удовлетворения психологических потребностей они не приведут к долгосрочной вовлеченности.

Теория справедливости и ожиданий. Для понимания современной организационной психологии существенное значение имеют теория справедливости Джона Стейси Адамса и теория ожиданий Виктора Врума, которые предоставляют глубокое понимание того, как и почему сотрудники мотивированы или, наоборот, демотивированы в рабочих условиях.
Теория, основанная на концепции социальной справедливости, Джон Стейси Адамса показало важность восприятия справедливости в рабочей среде, так как сотрудники постоянно сравнивают соотношение своего вклада в работу и полученного вознаграждения с аналогичными соотношениями у коллег. Вклад может включать в себя опыт, образование, усилия, а вознаграждение — зарплату, признание, привилегии
Выводы этой теорий напоминают руководителям, что субъективные ощущения сотрудников могут сильно влиять на их мотивацию и поведение. Даже если объективно условия справедливы, важно, чтобы сотрудники так же их воспринимали
Параллельно теорий справедливости Виктор Врум в 1964 году предложил теорию ожиданий, которая объясняет мотивацию сотрудников через призму их ожиданий относительно результатов своих усилий и ценности этих результатов. Согласно этой теории, мотивация является функцией трех факторов:
· ожидание (Expectancy), те есть вера в то, что усилия приведут к желаемому уровню производительности.
· инструментальность (Instrumentality), то биш уверенность в том, что достижение необходимой производительности приведет к получению определенного вознаграждения.
· валентность (Valence) означает степень ценности вознаграждения для сотрудника.
Формула мотивации:
Мотивация = Ожидание × Инструментальность × Валентность
Если любой из этих факторов равен нулю, общая мотивация также будет нулевой.
Теория ожиданий Врума подчеркивает важность понимания внутренних процессов, которые влияют на мотивацию сотрудников. Она обращает внимание на то, что мотивация не является прямым следствием предлагаемых вознаграждений, а зависит от ожиданий и ценностей каждого индивида

Расширение дисциплины с 1980-х годов по настоящее время.
Конец прошлого столетия и начало текущего ознаменовались значительными изменениями в обществе и организациях по всему миру. Этот период характеризуется ускорением глобализации, быстрым технологическим прогрессом, изменением социальных норм и ценностей, а также трансформацией экономических и политических систем. С 1980-х годов глобализация стала одним из ключевых факторов, влияющих на развитие общества и организаций. Снятие торговых барьеров, развитие международной торговли и инвестиций привели к усилению взаимовлияний и взаимозависимости между странами, что существенно сказалось на изменений психологических характеристик организации. Более того, стремительный технологический прогресс, распространение информационных технологий, начал проникать во все сферы жизни, трансформируя коммуникации, бизнес-модели и формы взаимодействия организации. Последующая мобильная революция, глобальная доминация социальных сетей, коренным образом изменило способы взаимодействия между людьми и организациями.

Концептуальные подход к пониманию организационной психологии в современности. 
Понимание изменений важно для анализа текущих тенденций и прогнозирования будущего развития организации. В поисках более глубокого понимания развития организаций, исследователи и практики стали обращаются к более глубинным теориям и моделям трансформации современного общества и организации.
 Одной из таких моделей является спиральная динамика Дона Бека и Криса Кована. Эта теория предлагает уникальный взгляд на эволюцию человеческого сознания и ценностей, что имеет прямое отношение к пониманию и управлению организационными процессами. Спиральная динамика (Spiral Dynamics) была разработана на основе работы психолога Клэра Грейвза, а затем развита Доном Беком и Крисом Кованом. Это модель, описывающая развитие человеческого сознания через серию уровней или "мемов", каждый из которых представляет определенный набор ценностей и мировоззрений.
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Основные уровни (мемы) спиральной динамики:
1) Бежевый – фокус на выживании, удовлетворении базовых потребностей.
2) Пурпурный - племенные ценности, вера в магию, традиции, семейные узы.
3) Красный– власть, сила, доминирование, импульсивность.
4) Синий – порядок, дисциплина, следование правилам, абсолютная истина.
5) Оранжевый – достижения, успех, конкурентоспособность, рациональность.
6) Зеленый – сообщество, равенство, гармония, консенсус.
7) Желтый – системное мышление, гибкость, интеграция знаний.
8) Бирюзовый – глобальное сознание, холистический подход, связь с природой.

Основные принципы спиральной динамики
· эволюционное развитие – человек и общества проходят через разные уровни последовательно, но могут проявлять характеристики нескольких уровней одновременно;
· нет «лучших» или «худших» уровней – каждый уровень необходим и соответствует определенным условиям и потребностям;
· адаптация к среде – переход на новый уровень происходит в ответ на сложности, которые не могут быть решены на текущем уровне сознания.
В данном контексте учет внимания теорий спиральной динамики позволяет нам более четче понять ценностей так, как и отдельные личности, проявляют ценности определенных уровней спиральной динамики. Более того она позволяет определить доминирующий «мем» в организации, что помогает понять ее поведение и принципы управления.
Спиральная динамика Дона Бека и Криса Кована предлагает мощный инструмент для понимания эволюции ценностей и сознания как на индивидуальном, так и на организационном уровне. Взаимосвязь с организационной психологией проявляется в возможности более глубоко анализировать организационную культуру, управлять изменениями, развивать лидерство и улучшать коммуникацию.
Интеграция спиральной динамики в практики организационной психологии способствует более осознанному и эффективному управлению человеческим потенциалом. Это позволяет организациям адаптироваться к современным вызовам, быть более гибкими и инновационными.
Еще одной важной вехой понимания современной организации стало понятие  «внутренний бренд-код», который становится ключевым инструментом управления организацией. Внутренний бренд-код — это восприятие бренда сотрудниками внутри организации. Он отражает ценности, культуру, миссию и видение организации, формируя эмоциональную и смысловую связь между организацией и ее персоналом. 
Согласно Томасу Гэду для определения бренд-кода любой организации, необходимо ее рассмотреть в четырех измерениях:
· функциональном измерении - практические характеристики и преимущества продуктов или услуг организации;
· социальном измерении - взаимодействие организации с обществом, клиентами и сотрудниками;
· ментальном измерении - психологические аспекты восприятия бренда оргаизации, ассоциации и убеждения;
· духовном измерении - глубинные ценности, миссия и философия организации.
Концепции внутреннего бренд-кода позволяет создавать эффективные стратегии управления персоналом, основанные на глубоких пониманиях ценностей, мотивации и поведения.
Он не только позволяет повысить вовлеченность и мотивацию сотрудников, но и укрепляет ее конкурентоспособность и устойчивость, делая отношения организации и персонала более гармоничными и экологичными, за счет:
· понимание истинных ценностей организации и ее сотрудников;
· интеграция этих ценностей в HR-процессы, построение отношений сквозь призму этих ценностей;
· трансляция ценностей организации и построение организационной культуры. 

Основные направления организационной психологии
1. Формирование и развитие компетентностной модели управления
· идентификация компетенций- определение критически важных компетенций для каждой роли в организации;
· разработка профилей должностей - создание подробных описаний требований к кандидатам и сотрудникам;
· интеграция в HR-процессы - использование модели при подборе, оценке, обучении и развитии персонала;
· обновление модели - регулярный пересмотр компетенций в соответствии с изменениями в стратегии и рынке.

2. Оценка и развитие персонала через ассессмент- и девелопмент-центры
· разработка и реализация Ассессмент-центра — метода комплексной оценки компетенций и потенциала сотрудников с использованием различных инструментов (тесты, деловые игры, кейсы, интервью;
· разработка и реализация Девелопмент-центра — комплексные программы развитии выявленных компетенций и составлении индивидуальных планов развития.

3. Формирование и укрепление HR-бренда
· разработка уникального ценностного предложения, что делает организацию привлекательной для сотрудников;
· маркетинговые коммуникации – разработка и использование различных каналов для продвижения HR-бренда;
· внутренний HR-брендинг – поддержание положительного имиджа внутри организации через организационную культуру и ценности.

4. Управление талантами
· идентификация талантов – разработка и использование критериев для определения сотрудников с высоким потенциалом;
· разработка программ развития - индивидуальные планы обучения и карьерного роста;
· мотивация и удержание – создание условий для реализации потенциала талантов.

5. Внедрение коучинговой системы управления
· обучение внутренних коучей - подготовка менеджеров к роли коучей;
· культура коучинга - создание среды, поощряющей развитие и обучение;
· интеграция в процессы - использование коучинга в управлении производительностью и карьерном развитии.

Вклад организационной психологии в практику
Оптимизация управления персоналом. Создание и внедрение компетентностных моделей позволяет эффективно отбирать и развивать сотрудников, необходимых для достижения стратегических целей организации. 
Управление талантами. Построение системы управления талантами помогает идентифицировать и развивать ключевых сотрудников, снижая текучесть кадров. 
Развитие организационной культуры. Выстраивание культуры, отражающей основные ценности и миссию организации, усиливает идентичность и лояльность сотрудников. 
Согласование целей. Связка индивидуальных целей сотрудников с миссией организации повышает вовлеченность. 
Поддержка единой философии. Создание единого понимания ценностей на всех уровнях улучшает внутреннюю коммуникацию. 
Поддержка благополучия. Программы по улучшению условий труда и управления стрессом повышают удовлетворенность. 
Мотивация и вовлеченность. Создание программ поощрений, учитывающих потребности сотрудников, повышает их вовлеченность. 
Карьерное развитие и коучинг. Возможности развития внутри организации улучшают карьерные перспективы. 
HR-бренд. Позитивный имидж работодателя привлекает и удерживает талантливых специалистов. 

Связь организационной психологии с другими областями
Организационная психология — это область науки, которая изучает поведение людей в организациях, их взаимодействие, мотивацию и влияние на эффективность работы всей системы. Но можно ли рассматривать организационную психологию в отрыве от других психологических дисциплин? Конечно, нет. Взаимосвязь с другими областями психологии не только обогащает теоретическую основу организационной психологии, но и расширяет практические возможности ее применения. 
Организационная психология — это область науки, которая изучает поведение людей в организациях, их взаимодействие, мотивацию и влияние на эффективность работы всей системы. Но можно ли рассматривать организационную психологию в отрыве от других психологических дисциплин? Разумеется, нет. Взаимосвязь с другими областями психологии не только обогащает теоретическую базу организационной психологии, но и расширяет практические возможности её применения. 
Почему понимание связей между организационной психологией и другими областями психологии столь важно? Во-первых, это позволяет глубже анализировать поведение сотрудников и динамику коллективов. Во-вторых, интеграция знаний из разных психологических дисциплин помогает разработать эффективные стратегии управления персоналом, мотивации и развития. Но как именно эти связи проявляются на практике? Давайте рассмотрим подробнее. 

Связь с общей психологией
Общая психология предоставляет фундаментальные знания о психических процессах, таких как восприятие, мышление, память и эмоции. Организационная психология опирается на эти базовые принципы для понимания того, как сотрудники воспринимают свою работу, принимают решения и взаимодействуют с окружающими. 

Связь с социальной психологией
Социальная психология изучает, как люди взаимодействуют друг с другом, как влияют на поведение друг друга и как формируются группы и коллективы. В организациях это проявляется в командной работе, лидерстве, групповой динамике и корпоративной культуре. 

Связь с когнитивной психологией
Когнитивная психология фокусируется на изучении мыслительных процессов, таких как восприятие информации, обучение, решение проблем и принятие решений. В контексте организационной психологии это важно для разработки программ обучения, повышения квалификации и улучшения процессов принятия решений в организациях. 

Связь с мотивационной психологией
Мотивационная психология исследует причины и механизмы, побуждающие людей к действию. В организациях понимание мотивации сотрудников является ключевым для разработки эффективных систем поощрения, постановки целей и стимулирования продуктивности. 

Связь с психологией развития
Психология развития изучает изменения в поведении и психике человека на протяжении жизни. В организациях это важно для понимания потребностей сотрудников разных возрастных групп, планирования карьерного роста и преемственности. 



