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课程名称:     管理心理学        
授课教师:       王怡源          
授课班级:    17级工企1、2班    
授课学期:2018至2019学年第2学期


2019年2月1日
教学文件编制说明
一、教师上课前必须写出所授课程的教学文件，不能无教学文件或借他人教学文件进行授课；教学文件应根据专业技术领域发展、教学要求变化、学生实际水平以及教师以往教学的课后小结、批注等进行补充、修改或重写，以保持教学内容的先进性和适用性，不得使用未经任何补充、修改的陈旧教学文件进行授课。
二、新开设的课程，提倡由教研室组织集体备课。
三、教学文件编写要求内容简明、条理清楚、教学目的明确、教学内容设置合理、重点难点清晰。
四、教学文件应采用统一格式书写或打印（建议使用A4纸），不同专业的授课教案可有自己的特色，但应包含教案基本内容。
五、教学文件每学期教学结束后，填写完整统一上交。
六、妥善保存各阶段的教案，并配合好学院的教学检查和归档等工作。


















日照职业技术学院教师教学工作规范
为加强我院教师教学工作的规范化、科学化，明确教师在各个教学环节中的职责，促进师资队伍建设，提高教育教学质量，根据《教育部关于全面提高高等职业教育教学质量的若干意见》（教育部教高〔2006〕16号）文件精神，现对教师教学工作规范进一步修订如下：
第一章   教学准备
第一条 根据课程标准，做好课程设计。课程开课前，要认真研读课程标准，做好课程整体设计、单元设计和第一堂课设计；精心选取教学内容，设计典型工作任务，选择适当的教学方法和教学手段，认真备课，科学制定教学方案。
第二条 规范编制教学档案。按照课程标准的要求，结合教学实际需要，规范、完整的填写教学档案中规定的教学进度表、学生成绩登记表、学生成绩分析及学期教学工作总结等有关内容。
第三条 认真做好课前准备。教师在上课前根据课程教学要求，做好多媒体、仪器、工具、耗材等有关教学设备及教学场所的准备工作；对于实验实训课，要先行试做；提前做好教学过程中的安全防范工作。
第二章   教学实施
第四条 突出培养学生职业能力。教学实施过程中，要把传授知识、强化技能和培养能力有机结合起来，突出职业能力目标的达成。
第五条 推行行动导向教学。积极采用项目教学、引导文教学、案例教学、实验教学等教学方法；专业教学中探索“学训同步”的教学模式；推行资讯、决策、计划、实施、检查、评价六环节组织教学，变教学过程为项目实施过程。
第六条 突出学生的主体地位。教学实施过程中，采用分组、角色扮演等形式，充分发挥学生自我控制学习的能力。
第七条 合理选取教学手段。积极采用多媒体虚拟技术、仿真教学等现代教育技术手段，注重与传统的教学手段相融合，满足教学需要。
第八条 上课时必须具备良好的精神面貌和扎实的基本功。教师上课时应做到情绪稳定，精神饱满，教态亲切自然，仪表整洁大方；上课要讲普通话，写规范字；语言表达要准确、简练。
第九条 课后做好教学小结。每次授课结束后，教师要规范、完整地填写教学日志，及时总结、解决教学过程中存在的问题。
第十条 合理安排辅导、布置课内外作业。任课教师要按照课程标准的要求，根据授课计划的安排，合理安排辅导；教师应精心选择作业题目，作业的布置要有计划性、科学性、典型性、创造性，及时认真批改作业，并做好批改记录。
第十一条 做好教学实施中的过程性考核。过程性考核是课程考核的重要组成部分，教师可根据专业特点与课程特点，采取多种方法实施过程性考核。
第三章    课程考核
第十二条 严格落实《日照职业技术学院课程考核及考务管理暂行规定》文件，做好课程考核。
第十三条 做好考试命题工作。考试命题的组织必须严格执行课程标准，按照《日照职业技术学院课程考核及考务管理暂行规定》要求，统一命题；所有试题均须经教研室主任审核和院部分管教学的副院长（副主任）签字审批定稿后方可使用；及时做好试题入库，加强题库建设。
第十四条 做好监考工作。监考教师必须严格执行《日照职业技术学院监考人员守则》、《日照职业技术学院考场纪律》、《考试违纪作弊的认定与处理》、《考试违纪作弊的处理程序》等相关规定，保障考场秩序，抓好考风，以考风正学风。
第十五条 认真批阅试卷。课程考核结束后，各院部应及时组织教师，严格按照《日照职业技术学院课程考核及考务管理暂行规定》的要求，进行阅卷；在阅卷过程中要保证试卷的安全，不得丢失、损坏。
第十六条 做好试卷存档工作。课程考核结束后五个工作日内，阅卷教师需将阅毕试卷按学号排列（小号在上，大号在下），并附试卷装订封面、《考场记录表》、《学生成绩登记表》及《试卷分析表》，各项齐全后，送交院部教学秘书处，并履行交接手续。
第十七条 综合评定学习成绩。学生成绩以百分制和学分制记载，任课教师应依据终结性评价和过程性评价成绩，对学生进行综合评定。
第十八条 按时提交学生成绩。考试结束5日内，教师应将学生成绩上传到学院教学管理信息系统；成绩录入时，教师注意将学生“缺考”、“缓考”、“退学”、“作弊”、“入伍”等信息填写清楚。
第十九条 做好成绩备案工作。成绩提交后，教师应将学生成绩登记表、试卷分析表等打印盖章后（一式三份）报学生所在院部；学生成绩登记表须填写学生过程性评价、终结性评价、总评成绩等。
第四章  其他
第二十条 教师应不断学习高职教育教学理论，熟悉教学管理规定。教学实施过程中，应严格按照《教师教学工作规范》、《实验教学工作规范》、《生产实习教学工作规范》等规定的要求开展教学。
第二十一条 严格按照授课计划上课。教师不得擅自调课、私自修改授课计划，如确需改动，必须经主管部门同意，并报教务处、高教研究中心备案。
第二十二条 积极探索考核模式的改革。以有利于考核学生综合素质，有利于考核学生实际操作能力为前提，探索符合专业特点的多元考核方式；注重理论知识、实践技能的有机结合。
第二十三条 不断完善课程标准。在课程教学结束后，教师应认真做好总结，并就课程标准的修改与完善提出建议。
第二十四条 根据学院要求，做好人才培养数据采集工作，及时录入教学信息。
第五章   附则
第二十五条 本规范适应于全院所有从事教育、教学管理工作的教职员工。
第二十六条 本规范自发布之日起施行，由教务处负责解释。原《教师教学工作规范》（日职院字〔1999〕13）号同时废止。

教学进度表
第一部分 课程基本信息
	课程名称
	管理心理学
	课程性质
	选课
	课程代码
	270362

	总教学课时数
	4*19=76
	课程学分
	3.5

	教学周数
	19
	先修课程
	管理学、心理学

	授课班级
	17级工商管理一二班
	后续课程
	人力资源管理类课程


第二部分 授课计划
	单元
	主要教学内容
	计划课时
	周次

	1
	管理心理学概述
	4
	1

	2
	管理系心理学的历史沿革和现状
	4
	1

	3
	管理心理学的基础理论
	4
	1

	4
	动机与管理
	4
	1

	5
	激励理论
	4
	1

	6
	激励理论的应用
	4
	1

	7
	组织中的知觉
	4
	1

	8
	组织中的知识管理与学习
	4
	1

	9
	组织中的决策
	4
	1

	10
	情绪劳动与管理
	4
	1

	11
	应激与挫折管理
	4
	1

	12
	员工卷入与管理
	4
	1

	13
	领导与领导理论
	4
	1

	14
	领导行为及策略
	4
	1

	15
	胜利特征模型及领导干部选拔
	4
	1

	16
	组织的基本概念与理论
	4
	1

	17
	组织气氛和士气
	4
	1

	18
	组织变革和发展
	4
	1

	19
	期末复习
	4
	1


第三部分 课程设计
	（一）授课期望

	1. 获得管理心理学的一些基本概念、基础知识和基本理论；
2. 理解管理过程中不同人的心理规律；
3. 学会运用管理心理学规律来分析并解决管理中实际问题的能力； 

	（二）学习内容

	模块
	学习章节
	学习目标
	课程学时

	第一
模块
管理
心理学
总论
	第一章
管理心理学概述
	管理心理学的研究对象和内容
管理心理学的学科性质和研究逻辑
管理心理学的研究方法
	4

	
	第二章
管理心理学的历史沿革和现状
	管理心理学的产生过程
管理心理学的发展现状
管理心理学面临的挑战和存在问题
	4

	
	第三章
管理心理学的基础理论
	管理学的基础理论：人性论和博弈论
心理学的基础理论：精神分析心理学、行为主义心理学、人本主义心理学、认知心理学
	4

	第二
模块
动机
管理
	第四章
动机与管理
	动机的基础概念
动机研究的历史演变
动机的种类：自然性动机和社会性动机
动机的激发与调适：动机激发、动机调适
	4

	
	第五章
激励理论
	西方的激励理论
中国的激励理论
东西方激励理论的比较及文化相对性
	4

	
	第六章
激励理论的应用
	激励的途径和方法：薪酬激励与工作设计
激励的后果分析：组织公民行为与工作投入程度
	4

	第三模块
认知管理
	第七章
组织知觉
	组织中的社会知觉：知觉种类、知觉障碍与克服
组织中的归因：归因内涵、归因偏差与组织中的表现
	4

	
	第八章
组织中知识管理与学习
	知识与知识管理：知识的内涵、知识管理的方法、知识管理的理论
组织学习与遗忘：组织学习的内涵、过程模型、组织学习智障
	4

	
	第九章
组织中的决策
	决策过程：决策的基本步骤、影响决策的个体差异与文化差异、组织决策类型
决策模型：理性假设与标准决策模型、有限理性假设与描述决策模型、前景理论
	4

	第四模块 
情绪管理
	第十章
情绪劳动与管理
	情绪劳动概述：情绪劳动内涵、情绪劳动结构、情绪劳动作用
情绪劳动与员工心理健康
员工工作倦怠分析：工作倦怠的结构、影响因素与干预措施
	4

	
	第十一章  
应激与挫折管理
	应激管理：应急管理的内涵、应激源与应激反射、应激的作用与后果、应激管理的策略与员工援助计划
挫折管理：挫折内涵、来源、挫折后的行为表现、挫折的积极和消极作用分析、挫折的应对措施
	4

	
	第十二章  
员工卷入与管理
	心理契约：基本理论、特点、内容、类型、影响、有效管理
工作价值观：基本理论、结构维度和价值观管理
组织承诺：基本理论、类型、对工作的影响、管理
工作满意度：基本理论、影响因素、模型、工作满意度与工作行为的关系
	4

	第五模块
行为管理
	第十三章 
领导与领导理论
	领导的概念与功能：基本理论、功能、影响力
传统领导的有效性理论：特质理论、行为理论、权变理论
现代领导的有效性理论：魅力型领导理论、变革型和交易型领导理论、领导替代理论、内隐领导理、服务型领导理论、诚信领导理论
	4

	
	第十四章  
领导行为及策略
	领导者人力资源管理的行为与策略：领导者授权的策略与方法、领导者树立威信的策略与方法、领导者处理人际关系的策略与方法
领导者人力资源开发的策略与方法：员工职业生涯的策略与方法、员工培训的策略与方法、员工“工作-家庭”平衡的策略与方法
	4

	
	第十五章
胜任特征模型及领导干部选拔
	胜任特征模型：基本概念、构成及分类、特点、作用、及模型的建立
领导者胜任特征模型：基本内涵、现有的研究成果
领导干部选拔：360度反馈评估、评价中心技术、结构化面试与非结构化面试
	4

	第六模块 
组织管理
	第十六章 
组织的基本概念与理论
	组织的概念与功能：概念、功能与意义
组织结构：结构及构成要素、基本类型、新发展
组织中的团队：团队类型、团队效能及影响因素、团队建设
	4

	
	第十七章  
组织气氛和士气
	组织文化：概念及构成要素、功能、冲撞与融合、巩固与发展
组织权力：概念、来源及影响因素
组织政治：基本理论与利弊、组织政治行为的类型与表现、条件与因素、管理措施
组织冲突：概念、种类及后果、来源与管理
	4

	
	第十八章  
组织变革和发展
	组织变革：外部动因、过程和结果
组织发展：概念、目标、模式与组织公正
	4



（三）考核方案
	成绩构成
	比重%
	说明
	考核时间

	期末作业
	40
	期末作业的完成状况
	期末考察

	课堂表现
	20
	平时课堂表现和作业完成情况等
	平时记录

	师生互动
	20
	课堂活跃度，回答问题
	随堂

	随堂作业
	20
	小组成员互相评价
	随堂



第四部分 模块教学设计
	模块三 认知管理
第七章节 组织中的知觉

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	1. 知觉和社会知觉的概念
2. 组织中社会知觉的种类和组织归因
3. 社会知觉的障碍和改善方法
4. 知觉和归因在管理中的应用
	Ppt展示

	知识点引入
	一 组织中的社会知觉
（1） 组织中社会知觉的类别
1. 知觉的概念
知觉是个体对感觉到的信息进行输入、主动处理并赋予其含义的过程，例如个体或组织对感官信息进行选择和解释，从而理解周围世界的过程。
2. 社会知觉的类别
社会知觉主要分为两类，一是自我知觉，一是社会知觉。
    自我知觉是指个体对关于自己的体貌、能力、个性等生理、心理和言行行为等方面内容的知觉形成和加工过程。孔子曰：一日三省吾身，就是“自我知觉” 的体现。
    人际知觉是一个“以己度人”的活动过程，是指个体根据自己的经验、知识等对来自他人的信息进行解释加工的的知觉形成过程，组织中几乎所有的管理活动都依赖于“人际知觉”。
3. 自我知觉及构成
自我知觉的主要成分包含“自我概念”和“自尊”。
    自我概念：这是自我知觉的核心部分，是个体对自己身心特征的主观认知，是一个关于自己以及自己与周围环境间关系的多方面、多层次的认知评价体系。自我概念包含物质自我、社会自我和精神自我；其中物质自我是基础、社会自我高于物质自我，精神自我在最高层。
自尊：这是个体对自己做出的评价，即个体的自我价值感，它在很大程度上受到情景的影响。例如成功可提高自尊，而失败会降低自尊。
（2） 社会知觉的障碍
第一印象：个体对某个人的判断并不仅仅依据当前获得的信息，在很大程度上依赖于当初对他形成的印象。
晕轮效应：又称光环效应、成见效应、日晕效应或以点概面效应。即当个体建立了对某对象的正面印象时，往往倾向于这个人所有的方面都是好的，反之亦然。
选择性知觉：知觉的重要特征之一就是选择性。即知觉对象给我知觉者所有的信息中，知觉者往往会更加注意对知觉者相关联的或重要的信息，而忽视其它信息。
自我
实现的预言：信念会影响感觉和行动，并最终变成现实，即自我实现的预言。例如：大家都认为某家银行会倒闭，大家都纷纷去取钱，最终导致银行真的倒闭；大家都认为房价会升值，大家纷纷都去买房子，导致房价真的上升等
刻板印象：指人们对某个特定群体的成员所共有特征所持有的固定观点。即“来自X群体的成员具有Y特性”。
案例：从一个班集体中选出20%的同学，老师告知这些同学将来会取得好的成就，结果发展这20%的同学在期末考试时成绩都有所提升。
（3） 社会知觉的障碍克服
第1， 识别和面对刻板印象。
第2， 根据科研因素评价他人。
第3， 避免匆忙做判断。
二 组织中的归因
（1） 归因的基本原理
在现实的生活中，人们不仅想知道他人是如何行动的，还想知道他人为什么要如此行动。这就是归因。归因一般分为内部归因和外部归因两种。内部归因一般称为个人归因，而外部归因一般称为情景归因。
具有成功导向的个体一般会把成功的归因归于自己的能力，把失败的归因归于缺乏努力。
具有失败导向的个体一般会把失败的归因归于自己缺乏能力，进而弱化未来成功的希望和信心，易于造成抑郁。
对应推断轮：所谓对应推断论就是判断一个人表现出来的行为是否与其内在性格或真实意图相对应的过程。
因果推断论：如果一种结果在，这种条件就在，如果这个结果消失，这个条件也消失，说明这种结果归因于这种条件，这就是“协变原则”。
（2） 归因偏差
1.基本归因偏差
认为人们在归因时存在一种普遍的现象，即当解释他人的行为时，往往会低估环境的影响，而高估个人特质和态度的影响，由于这种现象较为普遍，被称之为基本归因偏差。
2.活动者-观察者效应
这是一种与基本归因偏差密切相关的归因偏差。即当观察他人时的行为，更多地强调被观察者的内部愿意，而在观察自己的行为时，更多地强调外部因素。
3.自利性偏差
当涉及到自己的行为原因解释时，很容易出现的错误是自利性偏差。即个体倾向于自己的成功为内部归因，自己的失败为外部归因。
（3） 归因偏差在组织中的体现
第一个表现：在组织中，解释自己的行为往往会影响随后的行为动机。举例：假设某个员工在管理层面前做了非常出色的演讲，自我感觉也很好，老板也很认可。
第二个表现：在组织中，相似的绩效却产生不同的绩效评估结果。如果主管将员工的良好业绩归因于员工的内部原因，则会给他较高的奖励，如果主管将员工的良好业绩归因于员工的外部原因，则会给他较低的奖励。因此作为管理者也需要经常反省自己对他人的行为做出的归因偏差。
第三个表现：在面试时，很多应聘者常被要求解释他先前成功和失败的原因。先前成功和失败的应聘者在对负面结果的归因方式上有所差异。先前成功的人往往会把负面结果的原因归于内部；而先前失败的人往往把负面结果的原因归于外部，从而给面试官留下不好的印象，认为此人没有从失败中获取教训，留下不太负责的形象。
三 知觉和归因在管理中的应用
（1） 招聘面试和绩效评估
在工作环境中，社会知觉产生重要作用的两个情景是招聘面试和绩效评估。
招聘面试中，面试官的主要任务就是形成对应聘者的准确印象。因此作为知觉者的面试官的特点、知觉对象的特点和知觉情境的特点都会影响知觉的准确性。
例如：漂亮的人往往会找到好工作，得到更高的薪水，主要是晕轮效应的影响；给面试官形成好的第一印象的应聘者，往往面试官也会给这位应聘者较好的分数。另外选择性知觉和自我实现的预言也会出现在面试情境中。
组织中绩效评估确实距离完全没有偏见和理性的理想状况有很大的差距。实际的绩效评价过程包含了很多的知觉偏差的混合，这些影响必须被识别和理解，才能提高绩效评估过程的准确性。
（2） 个人的印象管理
大多数的人都希望给别人留下良好的印象，个体通过各种形式，控制别人如何看待自己，尽最大努力按照别人的期望表现自己，这一过程就叫个人印象管理。
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个人印象管理包含两类：一类属于自我美化，一类属于他人美化。
    自我美化是指传达自身积极信息，努力增加自己的吸引力；他人美化是指通过各种途径努力使对方感觉良好。
（3） 组织中的印象管理
第一，在人员招聘过程中，良好的企业形象利于招到更加优秀的员工；
第二，公司通过组织年报也可以进行形象管理，利于提升股东对企业的投资信息。
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	总课时：4个
授课过程：
第一步 组织中的社会知觉（2课时）
第二步 组织中的归因和知觉与归因在管理中的应用（2课时）
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	模块三 认知管理
第八章节 组织中的知识管理与学习

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	1. 知识的含义及类别
2. 组织学习的概念
3. 知识管理的概念和方法、组织学习中的过程模型
4. 知识管理的相关理论
5. 组织学习中的智障克服
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	知识点引入
	一 知识和知识管理
（1） 知识的内涵及类别
知识的内涵：
知识是经过人的思维整理过的信息、数据、形象、价值标准以及社会的其它符号化产物。
知识的类别：
1，从知识所涉及的领域角度，可分为应用性知识、学术性知识和精神性知识；
2，从知识的功能角度，可分为事实知识、原理知识、技能知识和人力知识。
3，认识加工和社会学角度，可分为显性知识和隐性知识等；
显性知识是指外在的知识，它可以被编码，是可供人们交流、存储、传播和复制的知识，例如专利、发明等。
隐性知识是指经验类知识，主要是指高度个体化，存储与人的大脑，难以编码和形式化的知识，是一种只可意会不可言传的的知识，例如个人经验、智慧等。
（2） 知识管理的概念和方法
4. 知识管理的内涵：
知识管理需要一定的途径：媒介或其它信息传递系统；
知识管理需要一定的过程：对知识的识别、获取、存储、传播、开发和应用的过程；
知识管理具有一定的目的：提升组织绩效和组织的核心竞争力；
知识管理目的的实现需要一个媒介：组织成员或组织的创新能力。
5. 知识管理的方法：
（1）创设有利于知识管理的文化。
（2）建设学习型组织。
（3）知识编码与构建知识库。
（4）建立知识管理的评估体系。
（3） 知识管理的相关理论
1. 波特为代表的“K9知识链”理论
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2. 以日本学者为代表的基于显性知识和隐性知识流动的知识管理理论
[bookmark: _GoBack][image: ]
6. 基于有效处理过程的知识管理论
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二 组织学习与遗忘
（一）组织学习的概念
组织学习是指组织依托系统思考和组织文化的共同愿景为工具，以组织结构为依托，以技术为保障，在持续进行的内外部信息交流中，重新设计以适应不断变化的环境的过程，其中主要的是组织对知识的获取、整理、应用与创新，以指导组织行为，提升组织的核心竞争力与创新力。
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（二）组织学习的过程模型
1. 经典组织学习过程模型
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2. 改进的组织学习过程模型
改进的组织学习过程模型加入了反馈的过程。使得组织学习成为一个闭环，增加了组织学习的有效性。
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3.SECI 螺旋上升式组织学习模型
也称为知识转化的组织学习模型。认为只是包含隐性知识和显性知识，组织学习的过程就是隐性知识和显性知识持续转化的螺旋上升过程。
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4.组织学习的循环过程模型
该模型把组织学习分为四个循环阶段：创造，整合，解释和行动。
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（三）组织学习中的智障
所谓组织的学习智障是指组织中削弱学习，阻碍学习的思维方式，习惯，看法，氛围等因素。
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（1）结构智障的产生根源于组织结构的弊端。组织结构反映的是组织成员间的分工和协作关系，组织结构的设计目的就是为了更好地，更有效地将组织成员组织起来，实现组织的目标。
（2）文化智障的产生根源于企业的组织文化。在组织学习过程中处于基础性地位，具有很强的影响力和渗透力。组织知识学习的性质和方式很大程度受组织文化的影响。
（3）管理智障根源于组织的管理。组织领导作为组织学习的方向盘，组织成员的组织学习需要获得组织管理层的认可.
（4）心智智障对组织学习构成影响。即思维习惯中的陋习。
（5）执行智障是阻碍组织学习活动进行的特殊智障。具体表现为：组织领导力差、组织休息的战略流程不到位、人力资源配置不合理、学习运营渠道不畅等。
（6）组织遗忘是指组织遗失或忘记组织知识的过程。表现为组织记忆系统存储了大量的知识，但是随着时间的推移或者某些方面的原因，组织会丧失很多的知识。
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第一步 知识和知识管理（2课时）
第二步 组织学习与遗忘（2课时）
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	模块三 认知管理
第九章节 组织中的决策

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	1. 决策过程
2. 决策模型
3. 个体决策
4. 群体决策
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	知识点引入
	一 决策过程
（一）决策的内涵
决策通常被定义为从多个备选方案中做出选择的过程。
（2） 决策的步骤
    西蒙的决策过程理论：
第一阶段：从事智力活动，对环境进行搜索，确定决策情景；
第二阶段：从事设计活动，探索、发展和分析可能发生的行为序列；
第三阶段：从事选择活动，在可能的行为序列中选择一个。
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（3） 决策的个体差异和文化差异
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（4） 决策中的决策类型
组织中决策的类型很多，根据决策的常规性、包含的风险和组织中什么人来做决定等的不同，组织中决策的类型也会不同。
第一种类型：依据决策常规性分为“程序化决策” 和“非程序化决策”；
第二种类型：依据包含的风险的程度可分为“确定性决策” 和“不确定性决策”；
第三种类型：依据组织决策的主体分为“组织管理严密的决策”和“充分授权决策”。
二 决策模型
（1） 理性假设和标准决策模型
理性假设和标准决策模型又称为最优化决策模型。包含如下几个具体假设：
第一个假设：问题清晰，即假定决策者对决策情境能有完整全面的信息；
第二个假设：选项已知，即假定决策者可以确定所有标准，并列出所有的应对方案；
第三个假设：偏好明确，即假定决策标准和备选方案的价值可以量化和排序，并能反映其重要性；
第四个假设：偏好稳定，即假定具体的决策标准是恒定的，分配给他们的权重也是稳定的，不随着时间的变化而变化；
第五个假设：没有时间和其他条件的限制，即假定可以获得相关标准和备选方案的丰富信息。
（2） 有限理论假设和描述决策模型
有限理论假设和描述决策模型又称为令人满意决策模型。模型内容如下：
1. 决策者从备选方案中进行选择的时候，力图寻找令人满意的答案；
 2. 决策者构建真实世界的简化模型，从问题中抽出重点，而不是抓住问题的所有复杂方面，然后个体可以在简化模型中进行例行选择；
 3. 由于决策者实行满意而非最优的原则，在决策时不需要确定所有可能的方案，也不用这些方案已经涵盖了所有的可能性；
 4. 决策者可以使用相对简单的经验原则，或者根据习惯来进行决策，这些技术不会对思维能力要求过高；
（3） 前景理论
    前景理论的重点可以用下图表示。
   图中横坐标表示事物的客观状态，右边是正值（收益），左边是负值（损失），内容可以是金钱的得失，也可以是工作的得失等。
   图中纵坐标表示主观状态或对事物变化的主观心理反应，也称价值（价值判断）。
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三 个体决策
（1） 个体决策中的创造性
作用主要体现在如下两个方面：
1）创造性可以帮助决策者充分评估和理解问题，发现他人没发现的问题，
2）又可以帮助决策者确定可行的备选方案。
（二）个体决策中的理性和直觉
决策的完全理性模型倾向于认为，决策者在面临任何问题时都需要进行认真地推理和分析，需要经过严密的逻辑思考之后做出决策。现实生活中并非所有的决策都是理性的，例如直觉。
直觉的内涵
在个体思维中，人的思维只有一部分是受控制的，即有意识和深思熟虑的，而很大一部分是自动化的，即无意识的或无须努力的，这些无意识的或无须努力的自动化的思维就是所谓的“直觉”，习得性思维。
直觉决策适应条件：
适用于直觉的八种条件：
1）存在很高的不确定性时；
2）当很少有先例可以利用时；
3）变量很难按科学的方法预测时；
4）“事实”很有限时；
5）“事实”没有明确知名方向时；
6）分析性数据用处不大时；
7）有几种似乎合理的备选方案，且每种都有很好的根据时；
8）时间有限，并且有压力做出正确决策时。
（三）个体决策的偏差
决策者很大程度上是有限理性的。因此，决策者往往利用“经验法则” 来节省精力和简化决策程序，迅速做出令人满意的决策。但是“经验法则” 也可能会造成严重的思维偏差。
     这就需要我们很好地认识决策中的个体思维偏差。
    个体决策偏差的类别
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（4） 改进个体决策
方法：
1）增加你的选项。备选方案越多，选择好的选项的概率越大。
2）不要试图从随机事件中寻找和创造意义。当事情发生时，人们往往会为事情的发生寻找原因，如果找不到便为其虚构或者赋予一定的原因。
对此需要充分考虑事件的本事是否巧合，或其自身是否具有一定的意义
3）寻找违背你的信念和信息。对抗过度自信、证真性偏差和事后通现象，最有效的方法之一就是主导寻找与你的信念和假定不一致的信息。
4)专注于目标。没有明确目标或不了解目标，往往人们不会知道哪些信息有用，从而影响决策。
四 群体决策
（1） 群体决策与个体决策
对于复杂的决策问题，由于复杂问题不仅涉及到多目标、不确定性、时间动态性、竞争性，而且个体的能力已远远达不到问题解决的要求时，需要发挥集体的智慧，由多个主题参与决策分析，这些参与决策的人，我们称之为决策群体，群体成员制订决策的整个过程就称为群体决策。
群体决策原则：
原则一：多数决定原则（majority-wins rule）,即群体支持大多数成员所持的立场。
原则二：真理决定原则（truth-wins rule）,即随着越来越多的成员认识到决策本身的正确性，正确的决策将会出现。
原则三：2/3多数原则（two-thirds-majority rule），即得到2/3或以上成员支持的决定将被采纳。
原则四：首先转换原则（first-shift rule）,即群体倾向于采纳群体成员的观点第一次发生转变时的决策。
（2） 群体极化和群体盲思
在影响群体决策的两个比较显著的现象分别是群体极化和群体盲思。
群体极化是指群体讨论会加强成员的初始平均倾向，使得群体的观点向更极端的方向偏移。也就是说，使冒险者变得更冒险，使保守者更加保守。即群体讨论会极化最初的观点。
群体盲思是指当一个群体具有很高的凝聚力，并且相对不受外界影响时，群体忠诚和从众压力就会导致群体盲思。
（3） 群体决策技术
1） 头脑风暴法 2）名义群体技术3）德尔菲尔法
（4） 改进组织中的决策
一方面，制约组织做出有效决策因素之一为个体的偏差。
另一方面，制约组织做出有效决策因素之一为群体决策缺陷，主要是群体极化和群体盲思。
另外借鉴一些网络决策工作，例如决策系统，群体决策系统等等。
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	模块三 情绪管理
第十章节 情绪劳动与管理

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	了解情绪劳动的概念和结构
理解情绪劳动的四种策略
了解情绪劳动中的心理健康问题
理解工作倦怠的概念和影响因素
掌握缓解工作倦怠的措施
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	知识点引入
	一 情绪劳动的概述
（一）所谓情绪劳动
所谓情绪劳动主要是指为了获得一定的报酬而对自己的情绪进行控制，以营造出公众可以看到并接受的面部表情和身体动作的劳动过程。
（2） 情绪劳动的维度
维度：
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关系
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（3） 情绪劳动的作用
（1） 情绪劳动对顾客的作用
（2） 情绪劳动对企业的作用
（3） 情绪劳动对服务人员自身的作用
二 情绪劳动与员工心理健康
（1） 情绪劳动中的心理健康问题
[image: ]
（2） 情绪劳动的策略
[image: ]
三 员工工作倦怠分析
（1） 工作倦怠的概念与结构
工作倦怠是指在以人为服务对象的职业领域中，个体的一种情感耗竭、去人格化和个人成就感降低的症状，也称为职业倦怠、工作耗竭等。
工作倦怠的结构维度就是有情感耗竭、去人格化和个人成就感降低所组成。以及后来发展为耗竭、疏离和无效能感的三个维度。
耗竭：个体的心理资源（包括情绪资源和认知资源等）被耗竭的感觉。
去人格化：个体产生的对工作多个方面（包括对人、对事等）的一种消极的、冷漠的或与工作极度分离的反应。
无效能感：自我效能感低、缺乏成就感等几个方面的综合。
（2） 工作倦怠的影响因素
[image: ]
（3） 工作倦怠的干预措施
[image: ]
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	授课时间
与
授课过程
	总课时：4个
授课过程：
第一步 情绪劳动的概述+情绪劳动与员工心理健康（2课时）
第二步 员工工作倦怠分析（2课时）
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	模块四 情绪管理
第十一章节 应激与挫折管理

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	1、理解应激的基本概念
2、理解应激源和应激感受性
3、了解应激的作用以及应激管理策略理
4、解挫折的基本含义及其来源
5、掌握如何进行挫折管理
	Ppt展示

	知识点引入
	一 应激管理
（1） 什么是应激
所谓的应激（stress）也称压力，是每个人工作和生活中无法回避的一环。应激或压力的概念跟许多概念一样，不同的人给出的理解是不一样的。
第一种含义：应激是指那些使人感到紧张的时间或环境刺激，主要是指来自外部的，这类应激也常被称为应激源；
第二种含义：应激是一种主观反应，是外部刺激唤醒的一种心理状态，是人体内部出现的解释性的、情感性的、防御性的应对过程；主要是指来自内部心理方面的；
第三种含义：应激是人体对内部需要或伤害性侵入的一种生理反应，主要是指来自内部生理方面的。
（2） 应激源与应激感受性
[image: ]
（3） 应激的作用与后果
[image: ]
（4） 应激管理策略与员工援助计划
管理策略
[image: ]
员工援助计划
EAP是企业为员工设置的一套系统的、长期的福利与支持项目。它通过专业人员对组织的诊断、建议和员工及其家属的指导、培训和咨询，帮助员工解决自我及其家庭成员的各种心理和行为问题，从而提高员工在企业中的工作绩效。
二 挫折管理
（1） 挫折的本质及表现形式
    挫折的内涵可以从两个角度进行分析
挫折是一种客观的条件或状态，这种条件或状态的存在阻扰了个体预设目标的实现或干扰了正在进行的工作；
挫折是由于目标受阻而引起的内在的消极情绪状态，即我们通常所说的“挫折感”，挫折感的产生同样影响个体目标的实现。
表现形式： 
外部性挫折：条件性挫折、丧失性挫折和干扰性挫折；
内部性挫折：生理性挫折、强烈的反应障碍、冲突性挫折、怀疑性挫折。
（2） 挫折的来源
工作挫折和非工作挫折
工作挫折：角色模糊和人际关系等
非工作挫折：家庭、健康、人格等
（3） 员工受挫后的行为表现
表现为：1）攻击行为，2）退化行为，3）冷漠态度，4）固执行为，5）自我惩罚，6）妥协反应等
（4） 挫折的积极和消极作用分析
[image: ]
（5） 挫折管理
1）采取宽容的态度，领导者对被领导者的宽容；
2）消除形成挫折的根源：改善组织管理制度与管理方式，改善组织内的人际关系；
3）采用精神发泄法
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	授课时间
与
授课过程
	总课时：4个
授课过程：
第一步 应激管理（2课时）
第二步 挫折管理（2课时）
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	模块四 情绪管理
第十二章节 员工卷入与管理

	教学步骤
	教学内容
	教学方式

	导入内容
	1. 了解心理契约的概念和类型
2. 理解工作价值观的概念和结构
3. 理解组织承诺的概念和类型
4. 理解工作满意度的概念及影响因素
5. 掌握如何进行员工卷入管理
	Ppt展示

	知识点引入
	一 员工卷入
所谓员工卷入，就是指员工对组织事件和组织发展心理上的有效参与，表现为对组织发自内心的关心和自愿为组织服务的良好态度。也是我们通常所讲的“主观能动性” 。
    它常常不能直接从员工外在的工作表现推断出来。
有卷入的工作和无卷入的工作是两个不同层次的工作境界。
[image: ]
二 心理契约
（1） 心理契约的概念及特点
概念：
心理契约是在组织中每个成员和不同管理者，彼此之间，以及与其他人之间，在任何时候都存在的没有明文规定的一整套期望。（沙因，H.Schein, 1980）
[image: ]
特点：
1）主观隐蔽性。表现为非正式、隐含的、主观的个体差异的。
2）不确定性。表现为随个体心态变化而不断变化的。
3）双向性。表现为员工和组织间、成员和成员间的双向期望。
4）动态性。表现为随着环境变化而不断变化的。
（二）心理契约的内容
[image: ]
（三）心理契约的类型
根据绩效要求和时间结构两个维度，可将心理契约划分为四种类型。
[image: ]
（四）心理契约的影响
    第一，无论是对于个体的行为还是对于组织的绩效而言，心理契约都是一个重要的调节因素；
    第二，心理契约可以作为正式文本契约的补充 ，降低不确定性，减少不安全感，对组织成员的工作满意度、离职倾向、缺勤率、组织承诺等具有重要影响。
第三，如果心理契约遭到破坏，就会带来相反的结果：
（1）公开谈判；（2）调整工作投入；（3）辞职。
心理契约作为“一整套期望”，是一个复杂的心理过程，当员工感到与组织的心理契约相违背时就会产生消极情感和行为。
（五）心理契约的有效管理
四个步骤
心理契约的构建、心理契约的调适、心理契约的修补、心理契约的维护
三 工作价值观
（一）工作价值观的概念
    工作价值观既反映了我们想要通过工作达到的外在目标，也反映了我们想要通过工作实现自我的内在价值。
    工作价值观是个人价值观系统的一部分，在个性心理结构中居于核心和基础的地位。
（二）工作价值观的结构维度
[image: ]
（三）工作价值观的管理
1. 性别与工作价值观管理，工作价值观在性别变量上存在差异；
2. 年龄与工作价值观管理，工作价值观在年龄变量上存在差异（例如：90后等）；
3. 职位与工作价值观管理，工作价值观在职位变量上存在差异；
4.从招聘开始，建立工作价值观档案，选择有积极工作价值观的员工；
5.进行企业文化和工作价值观宣讲，从精神上鼓舞员工。
四 组织承诺
（一）组织承诺的概念
组织承诺是指个体认同和卷入特定组织的相对强度，包括
1）愿意加入某个组织，
    2）对组织目标和价值的接受和高度信奉，
    3）愿为实现组织目标付出极大的努力，
    4）保持组织成员资格的强烈愿望。   
（二）组织承诺的类型
组织承诺主要包含情感承诺、规范承诺、持续承诺；还包含理想承诺、经济承诺、机会承诺等。
（三）组织承诺对工作的影响
组织承诺对工作的影响体现在对员工离职、员工绩效、员工行为的影响。
组织承诺与员工离职
[image: ]
组织承诺与员工绩效
[image: ]
组织承诺与员工行为
[image: ]
（四）组织承诺的管理
1. 通过招聘，甄选合格的员工
2. 通过内部晋升，培养情感承诺
3. 通过培训和宣传来培养情感承诺
4. 通过沟通和支持来培养组织承诺
五 工作满意度
（一）工作满意度的概念及其影响因素
台湾学者许士军的三方面诠释：
1）综合性定义：认为工作满意度是一个单一的概念，主要针对整体工作满意度而言的，也就是工作者对工作及其环境所抱有的一种态度或者称为“情感反应”。
2）差距性定义：主要是指工作者在某一特定工作环境中的实际所得与预期应得的报酬之间的差距，当期望所得和实际做的之间的差距越小，工作满意度越高。也称为需求缺陷性所得。
3）参考架构性定义：认为工作满意度为工作者根据一定参考框架对于工作的特性加以解释后所得到的结果，并认为工作或组织的客观特征并不是影响人态度及行为的最重要因素，反而是工作者对这些客观特征的主观知觉和解释才是最重要的因素。
影响因素：
第一类  工作环境
第二类  工作群体
第三类  工作内容
第四类  企业背景
第五类  个人观念
（二）工作满意度模型
[image: ]
该模型是建立在差异理论和公平理论的基础上的。
差异理论：工作满意度大小依赖于个人实际获得的工作结果与预期结果之间的差异程度。
公平理论：当个人和参照对象有相似的产出/投入比时，才会感觉到公平。
（三）工作满意度与工作行为的关系
（1）工作满意度与缺勤率
工作满意感与缺勤之间只有微弱的负相关，即对工作满意的员工比对工作不满的员工缺勤率稍微低一点。
（2）工作满意度与员工离职
实际研究结果表明工作满意度与员工离职率之间的相关程度不是很高。
（3）工作满意度与工作绩效
实际研究结果表明工作满意度与工作绩效之间的相关程度也非常有限。
结论：工作满意度虽与工作行为之间的关联度不高，但是工作满意度降低对工作行为的恶化影响较大。
即工作满意度应该是工作的保健因素。
（四）提高工作满意度的方法
第一，让工作变得更加有趣；
第二，组织公正；
第三，让员工从事感兴趣的工作，人事匹配；
第四，避免乏味的重复性工作。
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	授课时间
与
授课过程
	总课时：4个
授课过程：
第一步 心理契约与工作价值观（2课时）
第二步 组织承诺与工作满意度（2课时）
	

	模块小结
	






	



image2.png
HITRIREX SR AR R FIARFEHT A RIRA
FR B R E IR R LA





image3.png
(SRR
ﬁ éﬁ-(/\




image4.png
iR

ol

#

RAE

iR

I

v
KR {5 R
1

FiREH





image5.png
AHFES]

|
R4
B

L

|
HR
gitl

BAR

)

HRAR B





image6.png
R

Y

1T

#





image7.png
7545)3\

RI —1 EniRfE PAT
\ /\
R [





image8.png
S BatksniRtt &tk
*.

TR AR ENL

E R sniRshEAN
v

C BHEFIRMhAR





image9.png
R A

j%‘xf
=]

AN
|
-3¢
BX
g
)

N A -
=) A
u\X





image10.png
Z AR

AL B

iR

IR

PAT IR

HLARE





image11.png
| ) F—{ e F— s T |
| R f— pumiss e ks T |





image12.png
PR

MEZE S

AR GRS RHE

A <

ALZE S

R XE R





image13.png
I TR R (0 LA

1 HfEsR “S”
2. ik B 2
o]
Bz L || o,
3. B R AT
N -





image14.png
bﬁﬁﬁ%ﬁt

i
H1&

PIeiis

R

| fhiZe

g

F)eiE

e |

| fhiE

e LI
B

AU
HK

HERE
£y ADA





image15.png
e 2y

4 A
it WIS

LEF2)
B R 4

[LE £33
EZ55:3

HERA





image16.png




image17.png
s
iR

BRI 3 E T RIS 405723, KB A CRsd, A
TIAZ T B2 A A R AEAT R I LR BESA K, WRSE R
TARASR SRR B R FOTERT A 5

fafa
R

TS5 PEAT Ak X B AT A28 bR TWISCRLE , 3 T AR
ATHUEAEAE SRR F4 A0 2 TN AT N
Bl FHE TARRE A RGBS BRI, .

it
5

N TR IR 55, Al R B 55 R SR R
CEBRR , BIRYIEMRR. (EURIXFKI ST
2SR TRAFGE RN, AR AR TR AR AR 55 R .

ik
N
i)

1HEIFEhE T AR R, AR SEENE W=
3 O O A I T T4, X P BRGAE 4 VA v o

EIN
1AL

EBNMNGRS AL FEM LR, SEOR TAUR
FHNBRBRM— AR, TIAR-AEHALBAKRER .

TfE
W
BErE

414155 328 — T RIR MR P AL 20, Pkl 1R B
AR, AR B 4 S BT AR AR, B AR A 2
Bhes SRASEDRA DUR BT )W S A





image18.png
2. Al I3 4

AL A I, et | o || || b
() MR P SOk sty | 0 | bt | BT
HJE AGKIAG B LA TAFER, A | en o 5
BRI “RACRAET (response- |pro | OB | Lt

focused) iF#. SR RN

AEASEETTHEA, SRAT | o | |y ||
) [ERBALEREEAEN LML, | 5 | bl | R
Y2 (B OIS BRI | e LDl 2
A (B, cRMSEE R ERET (e [0 | oo

(antecedent-focused)id#fi. H IR Wi &
(=) [T TR 4 51 TR Wb B
ik | Bk E iR T T 50 TH%
Ero (4, 005 oAb pR AR B OHIE
b KB ALSOR RN





image19.png
BERAY BB

g MEEE. TENEN. BLERFN. WEEH. B
W, OHE. R

THEZE TAEZR, TIERE. TEEN. TERE

. ASUAT. EHEE. AEME. AOEN. SR,
ARE R REUNF. ALVUR

HRRE e




image20.png
=)
5]
Tt

o, WEYR TIEFAKIA T . BT RBEIR Ik
JE AR SRR B R TIERAR TARE R 4.

ok, X B TG AR B  o A5 nsd i f R PR A
i £ AR DI S AR IR TR A A

B, MEIN---ICEL. IR R Rk AME R,

TR (R LS R TR LR
K, RO TR, BIRES HE
B |G T 7 kR T ARSIk SRR NIRRT IA B
BT 4 e
Wk, W RERBT R TN,
g (PR A A A PR RBEEREE . (ool R R0 2 R4 T A
W PR, BT AR, G AKSREERAR Al TR, I
T AP RIARLE. R R RS

K, (BSBURARINAL L.





image21.png
LAERHIE (FRHER)

TR A

TARSAE

a6 SR A R

BV A0 K e

NS

W AT A

AR5 HoA £ 5 B R

AR R 2
(EMHE)
A
A=
pur 2 Zy)i]
RSEr

—————————>

I 38





image22.png
i B {7'35(5’1 T

v

‘V

v

B G
I T+
SRR B Bk
B
BN TR
HRETH =

TSNS
Hik
s
)=

His TR

1TA)ES
il 4
25l
SRIEATHN
Bifs
RRBRE
i Gk 2>

[=





image23.png
1.3k
L BIR

25K
LB IR

3. AL XY
O T8 B R

4. 51
PR

5%
o





image24.png
PHTHIME T BT
frdvA o

T LRI A TAT 0
T RO BB T o 5

YT R H T ASAL AT Y
ZhJ)

(50%~75%F1) 599 15 FEJJ AT R )

Segdain - U
G A el 5 #0 £x SEMA BE580)

XU H PRPTE B 5L T B OB I

e ’

YT AR AR





image25.png
HITEBNH HILBNH
O BERGSRAA A OB R SRR

OFEEY - HB I

TAEM AN

TARHREE

AT DB B T
DELRL A TAEHHE
MEYRETR A ME
H, KB R TER
HBUREA TARHE
BE, MisEEl & TA
M LHEZH5REN




image26.png
My [ 50m o [ 15ty 0oy

X AR I B




image27.png
A BT/
JREFRAE

| RTE EAUREE . SicRm. Bl K
TAEGRERE Ol R ASES2HF

7 LA
JR R AT

MPELAE i B FIRTTS G TAE
| PSR TSE A 2 AR R
f bt 0 I S SS B [ S N
) /0 TAE24E

R
s
Y
OFI
Ry
44
Vsl
Ry

A TEAE

JBEEFUE
53 T oHAE/

|~ A IES Wiy SR A2 B
LA B B R TARRRE

| [FEs S5k e B AR K

R RFUE

BALUBS. HBY





image28.png
EF8

)
o}
£

g

ZHE
FER: ARTARBORIE: Winaha.
IR TRk RSO
ol R I o 6
HEAGR

R

B W LAEAREE
FIARRENE FAIR

Bl AT B A I
AR T

i

HEa: BRI FE
AW R MEXR shastk

fl: %5 TAERBA i

RERH

HEA W TR R
RS R

Bl S R

WA 52 1

BRELK

BT WIHR E




image29.png
W FE TAEMHE

SME TAEMEN

A A
FLA Pk AR
b 2N
LS

LA SRR
FHERS A £

ARG

Hiks
TAEGREE
TAERER]
FIR=E YDA
S f iR 1N
HRIERS ]
SELE]

TAEAR B IR R

TAEMZERA R




image30.png
RTA AR L
HAUR % > HIRE W ¥ — BTN
FETEHEER: K
2H 4R %
BEHUBR N A A





image31.png
FABINEIRL

HPUR

PVE AR

FAEBANEIRL

ok





image32.png
5

HLUR

LR HLYE AR o
#H

HI4T A





image33.png
(it A 77

%

TN LA i e AR
Ay . [T TR
. S BRIRAHE AT THERAF





image1.png
HERETA  DUEA SRR IRIER SR A O 100%
MAEE R A SRR T I & 96%
MR —E  FRIBXTT TR B 54%
AAREE ARSI ZFH A A SR IhSs 50%
fMAIETE  FERRETERAR. BESE AR T 46%
PN FRIE PR FE 42%
fRORBERS RS, JR RS RS 33%
P RN NBIA FOILSE, EA S04 1 72 17%

&0 HAAN NITh TR 13%




image34.jpeg
@ AR u £ ¥R

RIZHAO POLYTECHNIC




