ПРОГРАММА МОДУЛЯ

«Мотивация и развитие персонала»

Цели обучения:

· Освоение эффективного менеджерского инструментария влияния на подчинённых для повышения отдачи от их труда.

· Анализ в команде обучающихся коллег-руководителей общих и личных проблем управления эффективностью деятельности подчинённых.

· Рассмотрение основных подходов и методов развития персонала

Ожидаемые результаты

Будут знать:

· Основные механизмы и правила выстраивания служебных взаимоотношений с подчинёнными.

· Основные факторы и причины, лежащие в основе трудовой активности.

· Основные задачи по эффективной организации труда подчинённых и их мониторингу.

· Содержание и методы решения задачи стимулирования.

· Содержание и методы решения задачи мотивации.

· Общеорганизационные средства мотивации персонала и их взаимосвязь с мотивационной деятельностью руководителя.

· Основные инструменты развития персонала

Будут уметь:

· Понимать причины тех или иных действий подчинённых, связанных с изменением их трудовой активности, и правильно оказывать на них нужное влияние.

· Правильно организовывать и оценивать деятельность своих подчинённых.

· Эффективно ставить и решать задачи стимулирования и мотивации деятельности подчинённых, не путая эти задачи.

· Избегать традиционных ошибок в применении вознаграждения и наказания подчинённых.

· Правильно ориентироваться в объективных причинах недееспособности систем стимулирования и мотивации.
· Целенаправленно выстраивать свою мотивационную деятельность в контексте организационной культуры.

· Владеть собственными ресурсами руководителя и использовать их максимально для решения производственных задач.

· Выявлять потребность развития персонала.

· Организовать процесс обучение сотрудников и закрепления полученных персоналом знаний до уровня рабочих навыков.
Программа модуля.
1-ый учебный день 

· Служебные взаимоотношения как предметная область мотивационных действий руководителя и работника. 
· Атрибуты служебного взаимоотношения, обязательные для учета в мотивационном действии руководителя и работника.
· Понятийные основы, содержание и элементы мотивационного действия.
· Теории мотивации и их практическое значение в современной практике управленческой деятельности.
· Понятие организации деятельности и эффективности труда (отдачи) работника.

· Организационные механизмы обеспечения эффективности труда работников.

· Содержание, постановка и основные способы решения задачи стимулирования.

· Объективные и субъективные проблемы стимулирования деятельности.

2-ой учебный день.

· Понятие социального (нематериального) стимула.

· Содержание, постановка и основные способы решения задачи мотивации.

· Связь задач стимулирования и мотивации.

· Мотивационные принципы организации работы подчинённых.

· Объективные и субъективные проблемы мотивации деятельности.

· Общеорганизационный контекст обеспечения производительного труда работников.

· Системные атрибуты организации и их влияние на желательное поведение и активность работников.

· Обратная связь в ходе бесед по результатам деятельности.

· Понятием мотивационной системы организации.

· Развитие организации и работников как обязательное условие продуктивной мотивационной политики.

3-й день учебный день.

· Источники возникновения потребности в развитии персонала: внешние изменения, технологические изменения, кадровые изменения, изменение структуры и бизнес – планов. Определение потребности в развитии/обучении персонала исходя из потребностей организации.

· Развитие сотрудников, как ключевая задача линейного руководителя.
· Четыре этапа процесса развития персонала.

· Корпоративная модель компетенций как основа оценки квалификации персонала и определения потребности в развитии и обучении.
· Формирование планов развития персонала (кого? зачем? чему? где? кто? как?)
· Особенности обучения взрослых. Организация обучения. Выбор формы и метода обучения.

· Оценка эффективности обучения персонала линейным руководителем: изменение в поведении в процессе деятельности, изменение результативности деятельности. Методы наблюдения за сотрудниками в процессе текущей деятельности. 
· Роль руководителя – наставника в закрепление знаний до уровня рабочих навыков. Индивидуальное развитие сотрудников.
· Наставничество при адаптации персонала.

Конспект проведения учебно - тренингового модуля 
«Управление человеческими ресурсами»

1-й день. «Основы стимулирующего действия руководителя»

· Диагностика знаний и умений слушателей по тематике тренинга.

· Понятие потребностей. Среда, благо, мотив, намерение, желание, стимул. Базовые и социальные потребности. Понятие блага и его виды. 
Задание 1. Задание имеет целью расширение представления руководителя о стимулах и способах их целенаправленного использования. 
Индивидуально обдумать и зафиксировать 5-ть благ, которые могут быть использованы в качестве стимулов для подчинённых (деньги исключить). Далее в групповой работе выбрать 10-ть наиболее существенных стимулов из предложенных индивидуально. Стимулы проранжировать и обосновать их связь с потребностями работников. Результаты групповой работы представить кратким сообщением. Сравнить с результатами работы других групп.

· Понятие взаимоотношения. Принцип и нормы справедливости во взаимоотношении. Атрибуты и нормы справедливости: должное, ответственность, обязательства, санкции (наказание). Понятие работы. Организационное взаимоотношение "работодатель-работник" и его содержание. Формула справедливости работы. Понятие стимулирования как целенаправленного влияния на работника (что нужно от работника). 
Задание 2. Задание имеет целью отработку навыка анализа справедливости взаимоотношения «начальник-подчинённый», а также основных показателей и принципов оценки справедливости этих взаимоотношений.
Формируются две группы, условно обозначаемые как «начальники» и «подчинённые». В каждой из групп индивидуально зафиксировать 5-ть наиболее типичных случаев нарушения справедливости: «подчинёнными» - со стороны начальников, «начальниками» - со стороны подчинённых. В каких конкретно аспектах взаимоотношений «начальник-подчинённый» эти нарушения наиболее часто проявляются и почему. Сравнить результаты групп «начальников» и «подчинённых». 
Обед 

· Показатели выполнения работы. Эффективность труда работника и её измерение. Субъективные позиции работника и руководителя в оценке работы. Первая общая задача руководителя - организация работы подчинённого. Первая общая задача руководителя - организация работы подчинённого. Аспект руководителя и работника на организацию работы. Содержание задачи организации работы по Ф. Тэйлору. Правила постановки задачи подчинённому. Дополнительные средства организации работы: описание рабочего места и должностная инструкция. 

Задание 3. Задание имеет целью критический анализ компетентности слушателей по организации работы подчиненных. Задание должно помочь слушателям осознать и  устранить их проблемы в этой области управленческого действия.  
Критический анализ компетентности слушателей в организации деятельности своих подчинённых. Слушателям предлагается по 7 показателям организации работы подчинённых, которые составляют предмет непосредственной работы руководителя (5 принципов Тейлора+ОРМ+ДИ) оценить свои профессиональные знания (имею об этом представление) и умения (реально делаю).Оценка производится посредством построения профиля компетентности в виде двух диаграмм, их совмещения и анализа расхождений. Задание сначала выполняется индивидуально, затем обобщается в виде группового портрета компетентности.
· Вторая общая задача руководителя - задача стимулирования и её место в организации работ. Условия актуальности стимулирования. Постановка задачи стимулирования и её обоснование. Деньги и заработная плата в качестве стимула. Связь схем денежного стимулирования и типа работ. Основные правила выплаты заработной платы.
Задание 4. Цель задания – развить у слушателей понимание того, что составляет содержание стимулирующего действия руководителя, а также того, чем оно объективно ограничено.
·  Ролевая игра. Из двух слушателей выбирается "руководитель" и его "подчиненный". По сценарию "подчинённый" не доволен своим заработком, по поводу чего имеет разговор с "руководителем". Задача "руководителя" - не только привести убедительную контраргументацию справедливости денежных выплат работнику, но и использовать беседу для внушения "подчинённому" стимулирующего смысла его зарплаты. Остальным слушателям предлагается зафиксировать положительные и негативные моменты в действиях "руководителя" и дать ему свои рекомендации.
· Объективные и субъективные проблемы стимулирования деятельности подчинённых. Причины неэффективности схем денежного стимулирования и работы за деньги.
· Подведение итогов первого дня.
2 день. «Основы мотивационного действия руководителя»

· Рабочая среда как фактор влияния на работника. Типология социальных благ. Понятие и сущность социального стимула. Понятие мотивации. Мотивация как психологическое влияние. Соотношение понятий «стимулирование» и «мотивация».
Задание 5. Цель задания – расширить понимание слушателей относительно возможности целенаправленного влияния на подчинённых за счёт использования социальных стимулов.
 Индивидуально обдумать и зафиксировать не менее 10-ти социальных стимулов, которые руководитель традиционно использует для целенаправленного влияния на своих подчинённых. Далее в групповой работе выбрать 20-ть наиболее действенных стимулов из предложенных индивидуально. Стимулы проранжировать и обосновать их связь с потребностями работников. Результаты групповой работы представить кратким сообщением. Сравнить с результатами работы других групп.

· Удовлетворение и удовлетворенность и их связь с мотивационным действием.
Задание 6. Цель задания – расширить понимание слушателей относительно механизмов действия социальных стимулов.
 В группах провести анализ данных, полученных Ф. Герцбергом в его 2-х факторной теории. Объяснить, почему Ф.Герцберг не мог получить ничего иного.

· Третья общая задача руководителя - задача мотивации. Постановка задачи мотивации и способы её решения. Мотивационные принципы организации работы. Обогащение содержания работы. Мотивационный потенциал рабочего места. 
Задание 7. Задание имеет целью критический анализ компетентности слушателей по организации работы подчиненных на мотивационных принципах. Задание должно помочь слушателям осознать и  устранить их проблемы в этой области управленческого действия.  
Задание выполняется индивидуально (при возможности в группах). Предлагается выбрать три типовые категории работников. Оценить максимальный потенциал их рабочего места. Сравнить его с реальной величиной этого параметра. Сделать выводы о причинах совпадения/несовпадения оценок.

· Обзор типовых технологии мотиваций: вознаграждение, наказание, поощрение, карьера, манипулятивные (политические) технологии. Роль и место вознаграждения и наказания в задаче мотивации. Деньги и заработная плата в качестве мотивирующих стимулов. Мотивационные правила вознаграждения и наказания.

Задание 8. Задание имеет целью понимание слушателями правил применения вознаграждения (серьёзное упражнение в шутку).  
Задание выполняется в группах. За время, отведённое на задание, группы должны сгенерировать наибольшее количество вариантов применения вознаграждения как средства демотивации.

Обед 

· Общие объективные и субъективные проблемы стимулирования и мотивации (почему руководители не любят стимулировать и мотивировать). Текучесть кадров и её связь с мотивацией деятельности.

· Понятие организационной культуры. Внутриорганизационные ценности, принципы и нормы. Организационная культура как регулятор внутриорганизационных взаимоотношений. Четвертая задача руководителя - поддержание и культивирование мотивационных норм. Вымышленная и фактическая роль стиля руководства в мотивационной деятельности руководителя. Мотивационная система организации и её связь с организационной культурой. Развитие организации как основной фактор работоспособности мотивационной системы.

Задание 9. Цель задания – развить у слушателей понимание мотивационного действия в организационном контексте.

Внутригрупповой анализ и разбор учебной ситуации "Внедрение новой системы оплаты труда".

· Подведение итогов второго дня.
3 день. «Развитие персонала» .
· Задача оценки деятельности. Методология оценки деятельности персонала. Обратная связь в ходе беседы по результатам деятельности. Квалификационное собеседование. 
· Задание 10. Цель задания – разработка алгоритма проведение беседы с персоналом по результатам деятельности.

В групповом режиме, опираясь на подходы, рассказанные преподавателем, слушатели разрабатывают алгоритм проведения индивидуальной беседы с подчинёнными по результатам деятельности. При этом акцент делается на соблюдение баланса позитивной и негативной компоненты обратной связи и мотивирующий характер фиксации позитивных достижений сотрудника. После рассмотрения и обсуждения результатов работы групп, преподаватель резюмирует проделанную работу.  
 Задание 11. Цель задания – формирование у слушателей устойчивого представления о том, что одна из ключевых задача  линейного руководителя – анализ  деятельности персонала и работа по развитию производственного потенциала сотрудников.  
Первая часть задания выполняется индивидуально. Слушатели фиксирую на бумаге свои основные задачи, стоящие перед ними, как руководителями, и расставляют приоритеты. Далее в группах формируется обобщённая картина основных задач и их приоритетов. После рассмотрения и обсуждения результатов работы групп, преподаватель резюмирует высказывания и обращает внимание слушателей на главные задачи в работе линейного руководителя. 
· Развитие персонала, как одна из ключевых задач линейного руководителя.
· Определение потребности в развитии/обучении персонала исходя из потребностей организации и подразделения. Роль линейных руководителей в этом процессе. Корпоративная модель компетенций и квалификационные требования к сотрудникам. Беседа по компетенциям, определение мер по развитию производственного потенциала подчинённых, составление плане индивидуального развития.
· Основные этапы развития рабочих навыков. Роль обучения и наставничества в данном процессе.
Задание 12. Задание имеет цель обобщить опыт слушателей по выявлению возможных направлений развития своих сотрудников.  
В групповом режиме, методом кругового сбора идей, слушатели формируют список наиболее продуктивных методов анализа потребности в развитии своих сотрудников. В ходе межгруппового обсуждения, выявляются наиболее продуктивные алгоритмы действий, которые слушатели в дальнейшем могут использовать при проведении данной деятельности.
· Формирование алгоритма обучения персонала (Кого ? Зачем ? Чему? Где? Кто? Как ?).

· В  чём заключается специфика обучения взрослых (А. Роджерс). Циклы (Колф и Фрай) и стили (Хони и Мамфорд)обучения.
 Задание 13. Индивидуальная работа слушателей с тестом на определение предпочтений в плане собственного стиля обучения.  
Преподаватель комментирует результаты и обозначает, как можно применять данный инструмент в текущей деятельности.  
Обед.      
· Оценка эффективности обучения, на что должен обращать внимание линейный руководитель: изменение в рабочем поведении и изменение результативности деятельности (уровень три и четыре по - Кирпатрику). Методы наблюдении за поведением сотрудников и оценка деятельности персонала.
Задание 14. Задание имеет цель выявить наиболее продуктивные алгоритмы наблюдения и оценки деятельности персонала.  

В групповом режиме, методом мозгового штурма, слушатели, опираясь на свой опыт, формируют список наиболее продуктивных методов наблюдения и оценки сотрудников, прошедших обучение. После межгруппового обсуждения с помощью преподавателя, выявляются наиболее продуктивные алгоритмы действий, которые слушатели в дальнейшем могут использовать в своей работе. 

· Руководитель – наставник. Действия менеджера по закреплению рабочих навыков у сотрудников прошедших обучение. Обратная связь, индивидуальные беседы и личная поддержка при закреплении рабочих навыков у подчинённых.
· Роль наставника при адаптации персонала.

Задание 15. Цель задания – обмен опытом между слушателями по организации процесса наставничества и формирование обобщенного алгоритма действий для дальнейшего использования в своей работе.  
Преподаватель в режиме активного обсуждения формирует перечень действий, которые осуществляют слушатели при реализации процесса наставничества. Далее, проводится коллективная оценка плюсов/минусов зафиксированных шагов, выявляются наиболее продуктивные действия. После этого, на основании наиболее удачных решений, формируются обобщённые алгоритмы действий, которые можно использовать в работе по закреплению навыков персонала. Отдельно уделяется внимание мотивирующему характеру позитивной обратной связи.

· Подведение итогов всего тренинга.
· Выдача  заданий для проработки после тренинга (домашние задания).
PAGE  
1

