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Trends und aktuelle Themen der Forschung
Mechanistisches und organistisches Modell
Neue Aufgaben fiir die Forschung

Zusammenfassung

Prifungsfragen

Kultur, Macht und Politik in Organisationen
Bedeutung der Situation

Organisationsklima

Definition des Konstrukts Organisationsklima
Messung des Organisationsklimas

Klassische Studien

Neuere Studien

AbschlieBende Beurteilung und Kritik

Organisationskultur als Fiihrungsinstrument
Modelle der Organisationskultur

Messung der Organisationskultur

Einfluss auf die Organisation

Wie lisst sich die Kultur einer Organisation verindern?
Menschenbilder

Total Quality Management

Macht und Politik in Organisationen
Definition und Theorien der Macht
Politische Bedeutung von Macht in Organisationen

Entscheidungen
Entscheidungsmodell
Verhaltenstechniken

Konflikte in Organisationen
Quellen fiir Konflikte
Handhabung von Organisationskonflikten

Kommunikation

Kommunikationskanile

Barrieren fiir effektive Kommunikation

Informelle Informationskanile

Technische Kommunikation

Aktuelle Kommunikationsthemen in Organisationen

Zusammenfassung

Priiffungsfragen
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Bewertung der Arbeit und Entwicklung der menschlichen Ressourcen

Die Arbeitsanalyse: Nutzen, Techniken, Methoden
Traditionelle Arbeitsanalyse

Methoden der traditionellen Arbeitsanalyse

Drei Klassiker fiir Dienstleistungen

Kritik der traditionellen Arbeitsanalyse

Neue Verfahren der Arbeitsanalyse
Arbeitsanalyse der Zukunft

Training und Personalentwicklung

Training und Personalentwicklung als Intervention
Modelle fiir Theorie und Praxis

Ermittlung des Trainings- und Entwicklungsbedarfs
Motivation der Trainings-Teilnehmer

Richtige Anwendung von Lernprinzipien

Trainingsmethoden und -techniken
Aktuelle Trends in der Personalentwicklung
Personalentwicklung bei Fithrungskriften
Coaching und Mentoring

Evaluation von Trainingsprogrammen
Methoden
Experimentelle Designs
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