Комментарии к использованию методик
Готовность организации реализовать прогрессивную модель управления предполагает построение развернутой системы социального управления и, как следствие, повышает востребованность психологического проектирования этой системы. 
На это направлены две гуманитарные технологии:

1. Технология определения поля  актуальных и потенциальных жизненных интересов человека как члена производственной организации с использованием шкалы оценки мотивационных характеристик типичного и идеального работника.
2. Технология проектирования организационных изменений по критерию жизненных интересов человека как члена производственной организации с использованием анкеты для оценки организационной среды («Как Вы чувствуете себя на работе»).
Обе технологии связаны друг с другом и могут использоваться в единой системе работы психолога. Различие их состоит в том, что первая технология определяет требования к производственной организации на языке жизненных интересов персонала («что мы хотим от организации»). Вторая же направлена на построение эталонной организационной среды, соответствующей этим жизненным интересам. На освоение этих технологий направлены два практических занятия.
Занятие 1.  Освоение технологии определения поля  актуальных и потенциальных жизненных интересов человека как члена производственной организации
Эта технология имеет следующие основания:

· экономические модели человека, 

· модели человека в теории и практике управления,

· психологические теории личности.

Мотивационные характеристики типичного работника представляют собой набор его актуальных жизненных интересов – требований, которые он предъявляет к организации. Однако, кроме этого набора, необходимо учитывать и модель идеального работника, которая в данном случае будет представлять потенциальные интересы работника – его готовность к соответствующим организационным изменениям. 
Данная технология может применяться в организациях, ориентированных на инновационный уровень работы с персоналом, когда его интересы играют существенную роль в организации управления. Наиболее явно этот запрос проявляется в организациях, работающих в идеологии человеческих ресурсов.

Цель занятия: освоение технологии определения поля жизненных интересов членов организации на основе построения моделей типичного и идеального работников

Оснащение: шкала оценки мотивационных характеристик типичного (идеального) работника (А.А.Грачев).  (Шкала приводится в Приложении).

Эта методика  разработана на основе трехкомпонентной модели жизненных ориентаций и апробирована на выборке из  393 чел. (работники разного рода организаций Санкт-Петербурга – рабочие и служащие). По половозрастным и социальным характеристикам выборку можно считать репрезентативной.

Примечание. Несмотря на то, что шкала используется для оценки типичного и идеального работников, ее можно использовать и для самооценки.
Значения  коэффициента альфа Кронбаха, характеризующего надежность – согласованность методики, для всех трех вариантов использования шкалы (типичный и идеальный работник, самооценка) составляют от  0,73 до 0,78, что считается высоким показателем для такого рода методик.
Порядок работы
Освоение технологии проходит в два этапа.

1-й этап. Определение наиболее выраженных мотивационных характеристик типичного и идеального работников. (На занятии происходит построение портретов типичного и идеального работника в применении к конкретной организации (учебной, производственной и т.д.).

Эта цель достигается следующим образом:
· определение мотивационных характеристик работника, типичного для данной организации;

· определение мотивационных характеристик работника, идеального для данной организации;

· выделение наиболее значимых мотивационных характеристик типичного работника, определяющих поле актуальных жизненных интересов работников;

· выделение наиболее значимых мотивационных характеристик идеального работника, определяющих поле потенциальных жизненных интересов работников.
Для определения актуальных требований работника к организации и готовности к организационным изменениям отбираются 3-5 наиболее значимых мотивационных характеристик работника. Значимые характеристики типичного работника определяют актуальные требования работника и лежат в основе его удовлетворенности организацией. Значимые характеристики идеального работника, как уже говорилось, характеризуют готовность к организационным изменениям: работник может не требовать реализации своего идеала, но он готов к принятию тех организационных изменений, которые этому идеалу соответствуют.

2-й этап направлен на разработку способов реализации приоритетных жизненных интересов персонала. Это предполагает проведение следующих процедур:
· определение правил взаимодействия руководителя с подчиненными, в основе которых лежат выделенные характеристики (семинар-тренинг с руководителями);

· определение способов реализации выделенных характеристик в непосредственном рабочем поведении (семинар-тренинг с персоналом).

Эти процедуры по отношению к построению моделей типичного и идеального работников являются дополнительными, поскольку адекватные представления о подчиненном, коллеге и руководителе имеют самостоятельную ценность: на этой основе руководитель, рядовой работник может в форме самоменеджмента сформировать свою концепцию работы.

Однако для формирования единых командных ориентаций имеет смысл в форме семинара-тренинга определить в группе руководителей и рядовых работников принципы, нормы и правила, регулирующие их деловое взаимодействие.

Кроме того, в качестве отдельной задачи может решаться задача определения организационных принципов, основанных на ведущих мотивационных характеристиках идеального работника. Решение этой задачи выступает составной частью определения философии организации. 

На этом этапе психолог выступает фасилитатором – организатором групповой активности. А ответственность за результаты работы группа в значительной степени принимает на себя.

Таким образом, данная технология позволяет а) руководителю, заинтересованному в работе по интересам персонала, организовать эту работу на основе достаточно конкретной и адекватной модели подчиненного, б) работнику определить продуктивные принципы и правила взаимодействия с коллегами, которые могут войти составной частью в программу самоменеджмента.

Занятие 2. Освоение технологии проектирования организационных изменений по критерию жизненных интересов человека как члена производственной организации

Технология имеет следующие основания:

· теоретические концепции организации; 

· социологические концепции, определяющие жизненные сферы человека;

· концепции удовлетворенности (в первую очередь – мотивационно-гигиеническая теория Херцберга);

· психологические теории личности.

Технология основана на допущении, что работник выделяет в организационной среде значимые для себя элементы, в результате чего эта среда представлена как среда его жизнедеятельности. Переживание работником своего отношения к этим значимым для него элементам можно понимать как удовлетворенность средой.

Данная технология, так же, как и первая, может применяться в организациях, ориентированных на инновационный уровень работы с персоналом, когда его интересы играют существенную роль в организации управления. Наиболее явно этот запрос проявляется в организациях, работающих в идеологии человеческих ресурсов.

Технология позволяет а) разработать достаточно эффективный проект организационных изменений в сфере жизненных интересов персонала, б) согласовать мнения работников по поводу организационных изменений, в) сформировать у персонала готовность к организационным изменениям.

Цель занятия: освоение технологии проектирования организационных изменений по критерию жизненных интересов персонала.
Оснащение: анкета «Как вы чувствуете себя на работе»  (А.А.Грачев), предназначенная для оценки организационной среды в подразделении и/или организации в целом (если есть для этого основания).

Примечание. Для позиций 4, 5, 9, 10, 11 используется прямая шкала перевода ответов в баллы; для остальных – обратная.

Апробация анкеты производилась на выборке из  393 чел. (работники разного рода организаций Санкт-Петербурга – рабочие и служащие). По половозрастным и социальным характеристикам выборку можно считать репрезентативной.

Значение коэффициента альфа Кронбаха, характеризующего надежность – согласованность методики составляет 0,85, что считается высоким показателем для такого рода методик.
Порядок работы

Этапы освоения технологии:

· оценка организационной среды по критериям жизненных интересов работника;

· определение наиболее значимых компонентов среды, требующих оптимизации;

· конкретизация проблем, требующих решения и определение способов решения проблем;

· определение программы организационных изменений;

· определение организационного обеспечения реализации разработанной программы.

Примечание. 3-й и 4-й этапы реализации технологии проводятся в форме корпоративного семинара-тренинга.

Оценка организационной среды производится следующим образом: после проведения анкетирования в подразделении (организации) подсчитываются средние значения по каждой из 14-ти позиций анкеты.  Для дальнейшей проработки отбираются 3-5 позиций, имеющих наименьшие оценки.

Корпоративный семинар-тренинг, направленный на разработку предложений по решению наиболее значимых проблем, проходит по следующей схеме:

· вынесение в качестве проблемных областей позиций (3-5), получивших наиболее низкие оценки по результатам анкетного опроса;

· конкретизация проблем в процессе работы фокус-групп, составленных из участников семинара (состав группы – 3-5 чел.);

· определение списка наиболее значимых проблем (рекомендуемое количество – 5);

· определение предложений по решению проблем (работа в специализированных группах);

· составление единой программы работы по решению проблем, связанных с персоналом (психологическое проектирование организационных изменений) с определением сроков и ответственных лиц;

· определение личного вклада участников семинара в разработанную программу (каждый участник семинара-тренинга определяет, что лично он мог бы сделать для реализации разработанной программы).

Разработанная в ходе семинара-тренинга программа организационных изменений должна быть уточнена в ходе ее обсуждения психологом с лицами, принимающими решения – специалистами предприятия, руководителями, включенными в ее реализацию, топ-менеджерами.
Эффективным будет образование рабочей группы по реализации программы.
