Решение задач по организационной психологии

Содержание

3Кейс 1


4Кейс 2


5Кейс 3


6Кейс 4


7Кейс 5
…………………………………………………………………………….

9Кейс 7


10Кейс 8


11Кейс 9


12Кейс 10


13Кейс 11


Кейс 12
14
Кейс 13……………………………………………………………………………15

15Кейс 14


16Кейс 15


17Кейс 16


18Кейс 17


19Кейс 18


21Кейс 19


22Кейс 20


Кейс 21…………………………………………………………………………...23

Кейс 22……………………………………………………………………………24

24Список литературы




Кейс 1

Вы – корпоративный психолог. Ваша цель – провести диагностику управленческого потенциала менеджеров организации. Опишите содержание этапов этой программы
  
Для того, чтобы продиагностировать управленческий потенциал конкретных лиц организации необходимо соблюдать последовательность из 4 блоков: решение задач (кексовая оценка), оценка гибких навыков и качеств, измерение мотивации к деятельности, оценка когнитивных способностей.

Диагностический
 инструментарий при этом может быть совершенно различным: SWOT-анализ, методы оценки конкурентоспособности и выявления конкурентных преимуществ, маркетинг - аудит и т. п. Методы подбираются таким образом, чтобы осуществить возможность превентивного прогнозирования возникновения проблем в той или иной компании.

Диагностика управленческого потенциала позволяет также сформировать правильные целевые ориентиры для выполнения задач конкретного, достижимого, согласованного или системного характера. Как правило, процесс диагностики осуществляется в три этапа: вводный, диагностический, оценочный. На вводном этапе проводится исследование личностных особенностей менеджеров и их актуальных способностей. На диагностическом этапе выявляется возможность применения данных качеств в деятельности конкретной организации, а на оценочном проводится рефлексия полученных сведений.
 

Среди актуальных диагностических методов можно выявить: тест LeaderCase позволяет выявить общий уровень готовности к руководству людьми в коллективе, оценить способность человека анализировать управленческие ситуации и выбирать наиболее эффективные действия для решения возникающих в реальной бизнес-практике проблем. 

Тест даёт информацию о том, каким управленческим функциями респондент уделят больше внимание и какого стиля управления он склонен придерживаться. А также оценивает общий уровень мотивационной готовности к управлению коллективом. Чаще его используют на первичном или вводном этапе.

Ассесcмент-центр — комплексная оценка персонала для определения уровня развития управленческих компетенций и определения потенциала.

Применяют для: выявления перспективных кадров; карьерного продвижения сотрудников; разработки плана развития персонала; формирования кадрового резерва компании. Мероприятие занимает от 2-3 до 24 часов (в зависимости от уровня руководителя).

ЦО — групповые испытания, в которых используют тестирование, задания, кейсы, грамотное структурированное интервью, деловые игры. Процессом руководит ведущий (ассессор). За ходом мероприятия наблюдают специально обученные эксперты. Их задача — следить за ассессментом, не вмешиваясь, составлять отчеты о качествах и способностях каждого участника с рекомендациями по развитию потенциала управленческой деятельности.

Ассессмент помогает руководителям: осознать свой управленческий опыт;почувствовать на практике свои сильные/слабые стороны; сравнить свой уровень с уровнем коллег; обменяться с другими участниками профессиональным опытом.

По результатам ЦО возможно должностное продвижение или перемещение специалистов и управленцев. Преимущества АЦ: надежный прогноз успешности управленческой деятельности; обратная связь; объективное и непредвзятое оценивание. Эксперты ЦО не состоят в отношениях «начальник-подчиненный». Оценка фокусируется исключительно на ключевых компетенциях управленцев. Результаты опираются на наблюдение за их поведением в моделируемых ситуациях.

Недостатки: не рекомендуется проводить ассессмент в онлайн-формате, очная форма более эффективна; сложность подготовки (разработка внутренних документов, определение и согласование компетенций, обучение ведущего, экспертов);

    финансовые затраты на обучение наблюдателей-экспертов (или аутсорсинг);;

    за один день эксперт может оценить не больше шести компетенций.

Ассессмент центр могут провести HR-специалисты компании — крупные фирмы часто обучают свой штат ассессоров. Если таких специалистов нет, лучше использовать аутсорсинг. Преимущества внешнего оценивания: гарантия независимости результатов; объективность оценки; качество проведения ЦО.
Кейс 2

Вы – корпоративный психолог. Составьте программу стандартизированного наблюдения по самостоятельно сформулированной Вами цели.


Цель наблюдения – изучить сущность взаимодействия личностных особенностей менеджера, аффективных и эмоциональных особенностей, коммуникативных особенностей и операциональных характеристик его деятельности.


Объект исследования: группы менеджеров среднего звена компании (начальники небольших отделов).


Уточнение предмета исследования: в рамках программы изучаются возможности установления контактов между менеджерами и подчиненными, влияние аффектов на принятие организационных решений, скорость выполнения рабочих задачах в зависимости от типа темперамента и пр.

Поведенческие индикаторы: колебания работоспособности, темп деятельности, концентрация внимания, наличие импульсивных реакций, наличие тревожного фона деятельности, эффективность делегации полномочий.


Планирование ситуации наблюдения: данный предмет обнаруживает себя максимально отчетливо в ситуации решения профессиональных задач в короткие сроки и необходимости совместной деятельности при отсутствии должной степени эмоционального и коммуникативного контакта.

Способ наблюдения: в данном случае необходимо осуществление сеанса предварительного, пробного наблюдения, необходимого для уточнения действий предыдущих этапов и выявления организационных недоработок. Применяется статистическое наблюдение или массовое (оно охватывает большое число случаев проявления исследуемого явления для получения правдивых статистических данных) планомерное (проводится по разработанному плану, включающему вопросы методологии, организации сбора и контроля достоверности информации).


Регламент наблюдения: наблюдение проводится троекратно с разницей в два месяца в течение полугода.

Регистрация наблюдения: параметры целесообразно фиксировать в формате word или exel, отмечая динамику.


Обработка и интерпретация полученной информации: проводится при помощи стандартных методов математической статистики. 
Кейс 3
Руководитель поставил перед Вами задачу развития корпоративной культуры.  Опишите содержание этапов этой программы

Предлагаемая программа развития корпоративной культуры исходит из того, что исходит развитие корпоративной культуры преследует сугубо практические цели: 


1) за счет представления высококачественных услуг создавать
высокую репутацию организации;

2) получать максимальную отдачу для профессионального развития специалистов
за счет создания благоприятного социально – психологического климата внутри организации.

Подготовительный этап: диагностика состояния корпоративной культуры и внутренних коммуникаций. Определение базовых ценностей и стандартов, существующих в учреждении. Сопоставление их со стандартами и ценностями, необходимыми для достижения целей образовательного учреждения. Создание корпоративных правил и стандартов (корпоративный кодекс). Проработка противоречий и разрывов между «реальными» и «идеальными» корпоративными ценностями. Описание целей, к которым стремимся, и правил, по которым движемся к ним в виде корпоративного кодекса.


Основной этап: работа над внешними и внутренними изменениями организации, привнесение правил кодекса в жизнь учреждения, использование кодекса при адаптации нового персонала и обучении старого, планомерная работа по отслеживанию новых (плановых) каналов коммуникации. 

На данном этапе происходят следующие действия: проводятся  обучающие семинары с целью создания у персонала настроя на инициацию и восприятие инноваций; тренинги для управленческой команды, на правленные на формирование конкретных навыков, адекватных планируемой культуре (они позволяют топ-менеджерам лучше понять ситуацию в компании и определить роль каждого из них в развитии инновационной корпоративной культуры); — помощь в разработке конкретных инструментов (процедур стимулирования креативности, инициативности, высокой инновационной активности персонала и др.); — разработка и проведение корпоративных мероприятий, направленных на ускорение и рост эффективности внедрения инновационной корпоратив ной культуры

Обобщающий этап. Рефлексия: мониторинг степени достижения целей и выработка инновационных задач. Оценка предпринятых действий и сопоставление с поставленными задачами. Выработка задач для нового цикла.
Кейс 4

В приведенном примере организации определите тип организационной структуры и перечислите ее достоинства и недостатки. Пример организации: небольшой розничный магазин

Линейная организационная структура — один из самых простых типов организационных структур. Для нее характерна вертикальная иерархия. В отличие от других структур, подобные организации не занимаются узкоспециализированной и поддерживающей деятельностью. Вертикаль управления и каждый руководитель отдела контролирует работу своих отделов. Главной особенностью структуры этого типа является самодостаточность подразделений. Благодаря единой структуре линейные руководители могут принимать независимые решения. Основным преимуществом линейной организационной структуры является эффективная коммуникация, обеспечивающая стабильность в компании.


В небольших магазинах c неглубоким ассортиментом весь штат порой состоит из владельца-менеджера-продавца в одном лице, который по мере роста объема продаж нанимает дополнительных работников. В небольших фирмах процесс контроля и координации действий сотрудников не вызывает особых затруднений. Владелец, он же менеджер, просто назначает задачи каждому работнику и следит за тем, чтобы они выполнялись надлежащим образом. Сотрудников немного, поэтому специализация практически отсутствует. Каждый должен уметь выполнять широкий спектр обязанностей, а владелец отвечает за управление всеми задачами сразу.

1) Стратегический менеджер (владелец) – бухгалтер (финансовый контроль);


2) Менеджер по товару (менеджер магазина) – продавец.


Плюсами такой организации можно назвать четкость контроля над выполнением разнообразных профессиональных задач, взаимозаменяемость сотрудников. Минусами можно назвать отсутствие специализации, чрезмерную многозадачность.  

Кейс 5

Руководитель поставил перед Вами задачу развития межличностных отношений в коллективе. Опишите содержание этапов этой программы.

Подготовительный этап: формирование базовых понятий из области общения, эмоций, коммуникативных навыков сотрудников организации. Перед началом реализации программы с сотрудниками организации проводятся индивидуальные собеседования, с целью заинтересовать их в предстоящих действиях. 

Основной этап: развитие навыков эффективного общения; развитие эмпатических навыков и творческих умений.

Завершающий этап: повторная диагностика уровня сформированности межличностных отношений. 

Примерные количества тренинговых занятий
	№
	Тема
	Цель тренинга
	Кол занятий

	1
	Вводный этап

	Знакомство участников друг с другом и с групповой формой работы. Выяснение ожиданий и опасений. Общая ориентация в проблемах профессионального коллектива. 
	1

	2
	Формирование благоприятного эмоционального фона

	Знакомство с понятием «уважение», сплочение группы в процессе профессиональной работы. Формирование уважения к окружающему миру и к себе
	1

	3
	Конфликты в профессиональной среде 

	Определение способов разрешения конфликтных ситуаций, знакомство с шестью шагами беспроигрышного метода разрешения конфликта
	1

	4
	Сплоченность и доверие профессиональной группы 
	Сформировать доверие членов профессионального коллектива к друг другу
	1

	5
	Мы все-разные


	Научить подростков терпимости, осознанию того, что каждый имеет право на собственное мнение
	1

	6
	Понимание членов группы, доверие в профессиональном коллективе
	Продолжить формировать доверие детей к друг другу
	1

	

	7
	Я-толерантный человек


	Познакомить учащихся с понятием «толерантность», с основными чертами толерантной и интолерантной личности.
	1

	8
	Милосердие


	Сформировать понятие «милосердие», развитие чувства милосердия
	1

	9
	Чего я хочу?


	Развитие способности к самоопределению жизненных целей и определение необходимых качеств для их достижения.
	1

	10
	Заключительное занятие
	Подведение итогов, рефлексия
	 


Кейс 6
Ваша задача принять участие в собеседовании при приеме на работу. Составьте вопросы интервью при приеме на должность «Руководитель отдела маркетинга».



Базовые вопросы: 

1) Какие книги Вы читаете?
2) Какие области маркетинга Вам интересны?
3) Как вы относитесь к членам команды, у которых разные мнения о направлении кампании?
4) Какие способы продвижения брендов существуют сегодня, каким образом товары или услуги продвигаются в социальных сетях?

5) Что позволило Вам выбрать маркетинг в качестве профессиональной сферы?
6) Вы можете назвать себя творческим человеком?

7) Обладаете ли Вы аналитическим умом?
8) Что мотивирует Вас к профессиональной деятельности?


9)  Можете ли Вы назвать позитивные стратегии выхода из конфликтов?


10) Перечислите 5 собственных позитивных качеств?



Уточняющие вопросы:


1) Какой стиль управления для Вас предпочтительнее?

2) Что такое брендинг?

3) Есть ли у Вас сертификаты в области маркетинга?

4) Каков ваш процесс формирования портрета покупателя

5) Как составить бюджет отдела?


6) Какой тип визуального маркетинга, по вашему мнению, работает лучше всего и почему?
Кейс 7

Руководитель коллектива обратился к Вам со следующим запросом: он не представляет, как правильно вести себя в отношении своих подчиненных. 
Он не может, например, определиться в том, нужно или не нужно устанавливать и поддерживать с ними достаточно близкие личные взаимоотношения или же ограничиться только хорошими деловыми взаимоотношениями. 

Какие навыки, по-вашему мнению, необходимо развить у руководителя? Предложите программу развития этих навыков?

Для руководителей вопрос смены деятельности или адаптации в новом профессиональном коллективе достаточно сложен, поскольку он отражает их профессиональную компетентность.  В связи с этим фактом необходимо развивать у руководителей следующие качества: умение на начальном этапе наладить коммуникативный и психоэмоциональный контакт с подчиненными различного ранга. Можно организовать официальное знакомство. Также руководитель должен уметь представить себя и произвести приятное впечатление. 


Важно помочь руководителю наладить контакт с более опытными руководителями, которые уже имели опыт общения с подчиненными различного ранга. Корпоративный психолог помогает руководителю, обсуждая с ним круг обязанностей и ответственности, а также выявить методы взаимодействия с сотрудниками.


Важно объяснить руководителю необходимость диагностики его личного и ситуативного уровня тревожности, который зачастую мешает в определении целей и механизмов взаимодействия с людьми. Этапы программы: вводный, диагностический, рефлексивный. 

Программа развития личностных и коммуникативных качеств руководителя может состоять из цикла бесед и тренингов индивидуального характера. Также руководителю в данной ситуации необходимо обращать внимание на развитие следующих качеств: творческое мышление, адекватную самооценку, решительность и настойчивость, умение делегировать полномочия. 
Кейс 8
Руководитель поставил перед Вами задачу социально-психологической адаптации новых сотрудников. Опишите содержание этапов этой программы.

Любая программа, которая применяется в рамках данной тенденции должна основываться на диагностическом, развивающем, адаптационном компонентах. Ее целью является повышение уровня адаптированности лиц, которые вступили в новую социальную ситуацию и внедрились в профессиональную общность. Занятия проводятся в тренинговой, групповой и личной формах (коучинговые сессии). 

Программу целесообразно проводить в течение 8 тренинговых дней, длительностью 80 академических часов (можно варьировать, включая коучинговые сессии).


Диагностический этап программы включает в себя проведение диагностики уровня субъективного контроля» по Дж. Роттеру для измерения уровня ответственности, поскольку именно этот показатель дает возможность спрогнозировать поведение человека в новом профессиональном коллективе. Так как появление в новом коллективе всегда сопровождается стрессом, то целесообразно продиагностировать уровень стрессоустойчивости по П. Дж. Бернсу.


На развивающем этапе при помощи коуча сотрудник создает портрет компетентного и успешно – адаптированного сотрудника в новом коллективе. Также в рамках тренинга проводится выявление зоны развития и актуальных точек роста. Кроме того, изучаются принципы и техники самомотивации, способы выявления актуальных потребностей и способов их удовлетворения. Возможно включать в программу социально – психологической адаптации просмотр тематических видео о мотивации к деятельности, критериях смены мотивации деятельности, способах актуальной коммуникации, механизмах управления конфликтами. 

На завершающем этапе программы проводится контроль и проработка подученных технологий, корректировка привычек в области планирования и целеполагания.
Кейс 9

Проанализируйте гистограмму 1., отражающую фрагмент реального делового портрета по результатам процедур стратегического Ассесмента. Предложите возможные программы развития этому сотруднику.

Согласно приведенной гистограмме, становится очевидно, что актуальные зоны роста сотрудника; командная работа и готовность к изменениям, развитие коммуникативных навыков.  Программа по развитию коммуникативных навыков любого сотрудника (тем более начальника) включает в себя различные модули, направленные на развитие: ведения переговоров, публичные выступления, умение договариваться и решать конфликтные ситуации, выстраивание эффективной внутренней системы коммуникацию.


На всех этапах реализации программы происходит освоение приемов и способов эффективного ведения переговоров; умение соответствовать ожиданиям партнера и при этом сохранять свою позицию. Для сотрудника важно развивать собственные коммуникативные навыки, чтобы своевременно решать проблемы, возникающие в коллективе людей, находящихся у него в подчинении. Поскольку показатели развития коммуникации у данного сотрудника находятся на среднем уровне, то важно в целом повышать его коммуникативную компетентность и развивать ораторское мастерство. Ситуации постоянного общения с коллективом провоцируют необходимость исследования эмоционального напряжения в ситуациях деловых переговоров общения со «сложными подчиненными». 

Для преодоления повышенного уровня стрессогенности сотруднику целесообразно применять телесно ориентированный подход: массаж, дыхательные и т.п. упражнения, биоэнергетический метод, первичную терапию.
Кейс 10

Вы – корпоративный психолог. Руководитель обозначил для Вас следующую задачу: в одном из подразделений два сотрудника одновременно претендуют на роль неформального лидера, что дестабилизирует работу отдела. Предложите возможные варианты Ваших действий по стабилизации работы отдела.


В данном случае корпоративный психолог должен провести диагностику наличия личностных качеств обоих претендентов на лидерство, а также их склонности к лидерству, мотивации к деятельности и других качеств.  Среди диагностических методик можно выделить: опросник «Лидер», методика «Эффективность лидерства», метод «КОС», «Диагностика лидерских способностей» (Е. Жарикова, Е. Крушельницкого). В дальнейшем необходимо обсудить результаты исследования с каждым «претендентом» на лидерство полученные результаты, обозначить действительные актуальные возможности реализации лидерских качеств, пояснить им, что лидерство есть не только реализация власти, но и ответственность за действия людей и самого себя. 

В практику работы отдела необходимо ввести регулярные тренинговые практики по преодолению стресса, приобретению навыков правильного делегирования задач, а также эффективной коммуникации. Можно предложить сотрудникам опыт наставничества. «Опекун» из числа самых опытных сотрудников (из тех, кто претендует на лидерство) - идеальная ролевая модель для будущего лидера. В идеале - дать каждому претенденту почувствовать себя в роли наставника.
Кейс 11

Вы - корпоративный психолог. Руководитель поставил перед Вами задачу развития мотивации достижения сотрудников организаций. Опишите содержание этапов этой программы.


На первом этапе реализации программы проводится диагностика особенностей мотивационной сферы сотрудников. Изучается уровень развития трех мотивационных компонентов в карьере: карьерные перспективы, пути карьерного роста, ожидания в области построения карьеры. 

Непосредственно программа развития мотивации достижения сотрудников строится на активизации и стимулировании мотивации достижения успеха сотрудников организации была построена на основе занятий психологического тренинга. Программа включает в себя мотивационный комплекс комбинированных тренинговых занятий и решает следующие задачи: повышение уверенности в себе; формирование навыков адекватного профессионального самоопределения и самооценки; развитие целеполаганий; повышение положительного интереса сотрудников к трудовой деятельности; повысить уровень информированности сотрудников в сфере профессиональной мотивации.

Основной этап посвящен реализации цели программы и поставленных задач, включал в себя четыре последовательных цикла. Первый цикл занятий актуализирует механизмы чувства общности, групповой сплоченности, конфронтации, интерперсонального влияния, катарсиса и формировал уверенность как личностную черту через освоение альтернативных ролей, нивелирование страха публичных выступлений, анализ личностных качеств, проработку внутренних психологических барьеров. Кроме этого, в ходе выполнения упражнений (второй цикл) сотрудники научатся адекватно воспринимать мнение других, конструктивно реагировать на отзывы, анализируя свое поведение.  


Третий цикл развивал целеполагание участников тренинга посредством активизации механизмов сообщения информации, обратной связи, групповой сплоченности, катарсиса. Это им помогло осознать новые цели, переоценить уже существующие пути решения проблемных ситуаций посредством построения иерархии и ранжирования целей и потребностей.  На основном этапе развития мотивации персонала можно использовать следующие типы нематериальной мотивации: 


- Повышение по службе. Как в горизонтальной, так и в вертикальной карьерной лестнице. Работник старается работать лучше остальных, чтобы получить желаемое продвижение по должности;

- Участие в совещаниях с руководством;

-  Мотивационные совещания;

- Хорошая атмосфера в коллективе. Дружная сплоченная команда служит дополнительной мотивацией для эффективной производительности труда;


- Трудоустройство и полный соцпакет, согласно действующему законодательству, являются значимым аспектом в поиске работы, а при ее получении – хорошей мотивацией;

- Культурные и спортивные мероприятия внутри компании. Как правило, совместное времяпрепровождение всего коллектива способствует сплочению и хорошему рабочему микроклимату, а также дает прекрасную возможность для качественного отдыха и расслабления;

- Конкурсы и соревнования;

- Престиж предприятия. Работа в компании, название которой у всех на слуху, также послужит стимулом для продуктивного сотрудничества;

- Публичное признание достижений сотрудника;

- Поздравления со значимыми датами для сотрудника;

- Оценки коллег и пр.
Кейс 12

Скорее всего, данная организация находится на стадии «Расцвет». Она наступает тогда, когда организация достигает баланса между эффективностью и результативностью, организационным самоконтролем и гибкостью, интеграцией и предпринимательством, синхронностью и принятием рисков, качеством и количеством. Форма и функция в такой организации уравновешены. Стратегия развития организации весьма продумана и для того, чтобы компания и дальше переживала Расцвет, это состояние необходимо поддерживать. Нельзя расслабиться, ничего не делать и пожинать плоды успеха. Над тем, чтобы этот успех оказался долгосрочным, необходимо непрестанно работать.  Перспективой развития данной организации может стать либо дальнейшая стабильность, если они вовремя повысят конкурентоспособности своего товара или снижение прибыли, минимизация перспектив профессионального роста сотрудников, поскольку они зациклятся на одном уровне достижений.

Кейс 13

Вы - корпоративный психолог. Руководитель поставил перед Вами задачу развития коммуникативной компетентности руководителей структурных подразделений организации.

Опишите содержание этапов этой программы

Для руководителей структурных подразделений организации весьма важно развивать коммуникативную компетентность, а именно такие формы поведения, которые включают и восприятие партнера (перцепцию), и передачу ему определенных сигналов (коммуникацию), и воздействие на него (интеракцию). Они содержат в себе все три стороны общения: перцептивную, коммуникативную и интерактивную.

Этапы реализации программы направляются на формирование коммуникативных компетенций по блокам: 1 – знакомство группы руководителей; изучение особенностей восприятия, развития; 2 – изучение невербальных средств общения, взаимодействия без слов, отработка техники активного слушания, малого разговора, преодоления конфликтных ситуаций; 3 – снижение эмоционального напряжения в конфликте, осознание собственного эмоционального мира, поднятие значимости партнера по общению, 4 – осознание механизмов манипуляции, уверенности в поведении, 5 – завещающий этап или рефлексия. 

Кейс 14


Вас пригласили в организацию с целью создания психологической
службы. Организация — это группа современных производственных предприятий. Последний год они работали в ситуации острой нехватки персонала, переработки сотрудников достигали 50%. Основная причина нехватки опытных кадров – молодые сотрудники не проходят испытательный срок и увольняются. Как Вы будете действовать с учетом данного этапа развития организации?

В данном случае необходимо понимать, что компания находится на стадии кризиса, поэтому работу необходимо не только с персоналом, но и с руководителем организации. Ему важно объяснить систему и принципы антикризисного управления.


Кризис персонала организации — несоответствие мотивационных установок, профессионального инструментария работников и условий труда требованиям организационных целей и задач. 

Необходимо применить систему тренинговых занятий, направленных на повышение скорости и качества адаптации молодых специалистов в организации. Адаптация молодого специалиста – это механизм гибкого приспособления, а также активное овладение нормами коллективного профессионального общения, производственными знаниями, соблюдение традиций организации. На этой стадии предприятие начинает испытывать недостаток в кадрах. Со временем количество работников в компании увеличивается. Руководителю становится трудно контролировать работу стольких человек. Поэтому возникает потребность усовершенствовать внутреннюю организационную систему. Компания переходит на следующий этап.

Среди тем для тренинговых занятий можно выделить: «Я в новом коллективе», «Способы минимизации конфликтов», «Возможности адаптации в новой организации», «Основные способы осуществления грамотного руководства». 

Кейс 15

Компания - успешная сеть по продаже автозапчастей. В настоящий
момент работает 12 магазинов в трех городах и 2 логистических центра. Недавно в компанию пришел новый инвестор и он планирует увеличить сеть до 50 магазинов и добавить еще 10 городов.
Предложите шаги организационных изменений и какие действия необходимо запланировать службе персонала, чтобы выполнить данную задачу.

Корпоративный психолог должен донести до персонала организации и его руководителя факт о том, что инвестор является будущим партнёром и для того, чтобы его заинтересовать необходимо соблюдать следующую последовательность шагов:


- создайте психологический портрет инвестора, отметив следующие параметры: возраст инвестора, его финансовый потенциал, комплекс профессиональных навыков и личностных характеристик.


Также важно достаточно тщательно подготовить встречу с инвестором. Корпоративный психолог помогает создавать инвестиционный тизер — краткое описание вашего деятельности компании, который должен заинтересовать инвестора встретиться с руководством компании. Следующим шагом может стать массовая рассылка инвесторам или контакт с тем инвестором, который проявил внимание к деятельности компании. На стадии переговоров важно выяснить мотивы вступления инвестора в Ваш бизнес. Корпоративный психолог также помогает подготовить стадию переговоров и привести их к положительному завершению. 

Кейс 16

К вам на прием пришел клиент с просьбой о карьерной консультации.
Из его анкеты Вы знаете, что клиент: мужчина 33 лет, с 20и лет работает
техническим специалистом ИТ службы, работал в небольших российских компаниях, переходил по знакомым, часто работал не по трудовой книжке. Недавно родился ребенок и возникла необходимость в увеличении дохода. Семья живет в Москве, у мужчины есть высшее образование. Составьте план первичной консультации.

Любая карьерная консультация начинается с этапа знакомства и составления профессионального и психологического анамнеза. Важно продиагностировать уровень сформированности профессиональной компетенции и мотивации мужчины. 


Для того, чтобы клиент впоследствии смог устроиться на работу, необходимо помочь ему проанализировать систему достижения им целей на предыдущих этапах деятельности. Мужчине предлагается вспомнить одну из целей, достижением которой он может гордиться. Далее предлагается ответить на вопросы, относительно достигнутой цели: опишите свой путь достижения цели, какие сильные стороны вашей личности помогали достижению цели, что вас вдохновляло и мотивировало и пр. 

Далее формируется карьерный план, а именно выясняется положение дел по основных аспектам деятельности человека: формирование репутации на текущей должности, формирование компетенций желаемой должности, отношения, в том числе с лицами, принимающими решение и пр. Исходя из ответов необходимо проанализировать перспективы профессионального роста мужчины. В данной ситуации шансы на успех находятся на среднем уровне, так четкости в карьере человека не наблюдалось. Далее мужчине целесообразно предложить ответить на вопросы: какие шаги необходимо предпринять, чтобы сформировать репутацию эксперта, какие курсы, тренинги, стажировки, обучение на рабочем месте и т.п. необходимо пройти, чтобы развить компетенции до необходимого уровня, какие формы активности я должен проявлять в работе, жизни Компании, чтобы пропиарить себя как активного, вовлеченного и ответственного сотрудника.
Кейс 17

По итогам изучения управленческой команды оказалось, что 70%
руководителей не имеют управленческого образования. Предложите программу развития для руководителей.

В данном случае руководителям необходимо пройти профессиональное образование или переподготовку по следующим направлениям: 


1) лидерство и наставничество: теории лидерства и управления, феномен лидерства и власти, методология лидерства, формирование вовлекающей и развивающей среды, открытые коммуникации;

2) управление корпоративной эффективности: корпоративное управление эффективностью, взаимосвязь различных систем в корпорации со стратегией развития корпорации, базовый процесс и карта корневых бизнес-процессов верхнего уровня, организационное проектирование;

3)  управление процессом и качеством: процессный подход в управлении, обзор методик моделирования, сеть процессов в организации, комплексная регламентация бизнес-процессов организации, система менеджмента качества и современные стандарты;

4) управление проектами: основы управления проектами, процессный подход к управлению проектами, группы процессов по управлению проектами, гибкие подходы к управлению проектами и пр.;

5) управление изменениями: управление изменениями - базовые подходы, корпоративные войны, технологии управления изменениями, внедрение изменений, модели постоянных улучшений.

Кейс 18

В данной ситуации существуют следующие проблемы: 


1) отсутствие системы взаимодействия между различными структурными подразделениями компании; 

2) низкий уровень сформированности коммуникативной компетентности сотрудников компании и ее руководства; 

3) отсутствие авторитета руководителей; 

4) застой развития организации на уровне одного структурного подразделения, не готовность к инновациям.

В данной ситуации программа развития персонала должна включать следующие элементы: совокупность организационно-экономических мероприятий, проводимых службой управления персоналом, по обучению, переподготовке и повышению квалификации персонала. 


Программа развития персонала включает в себя следующие этапы:

1. Определение потребности в образовании персонала: анализ данных анкетирования и аттестации персонала предприятия; выявление несоответствия фактического уровня образования и квалификации работника требованиям занимаемой им должности, уровня профессиональной подготовки на участках и в структурных подразделениях задачам реализации стратегии развития предприятия.


2. Разработка учебного плана предприятия: определение вопросов, по которым требуется дополнительная подготовка значительного количества работников и вопросов, актуальных для управленческого персонала; определение наиболее приемлемой формы обучения по данным вопросам с указанием сроков обучения, типа учебного заведения, выбора конкретного учебного заведения, стоимости обучения одного работника, документа, подтверждающего прохождение обучения, используемых материалов в процессе учебы.


3. Определение эффективности образовательной программы: групповое обсуждение работников, прошедших данный вид обучения на предмет оценки полезности учебного материала в контексте деятельности предприятия и профессиональных обязанностей обучаемых специалистов; тестирование работников, прошедших обучение. Осуществляется специалистом кадровой службы при содействии сотрудников предприятия и сторонних консультантов по истечении 2-х месяцев с окончания учебы; изменение трудового поведения работников – оценивается непосредственными руководителями работников, прошедших обучение по истечении двух месяцев после окончания учебы.


4. Организация наставнической работы: определение работников, обладающих ценным опытом и знаниями, необходимыми новым специалистам. Формирование списка наставников с согласия отобранных работников; подготовкам работников к наставнической работе (описание их задач в процессе наставничества, выбор формы наставничества – семинары, беседы, демонстрации, курирование прикрепленных новых сотрудников, подготовка необходимого для наставничества материала) и пр. 


5. Организация работы по формированию кадрового резерва: формирование перечня должностей, по которым составляется кадровый резерв; формирование списка кандидатов в резерв по каждой должности; создание базы данных по каждому участнику кадрового резерва и пр. 

Кейс 19

Вы – корпоративный психолог. К Вам обратился директор небольшого
рекламного агентства с заказом выявить причины «текучести» кадров в рекламном агентстве и разработать программу «стабилизации» коллектива. Ваши действия?

  С целью организации эффективной оздоровительно-профилактической работы с сотрудниками предлагаем, во-первых, проводить экспресс-тестирование на уровень стрессоустойчивости, так как часто причиной текучести кадров является именно влияние стресса. Оно позволит оценить функциональное состояние организма водителя и определить его готовность к выполнению рабочих обязанностей. По результатам регулярных тестирований возможно оказание консультационной помощи на основе своевременного выявления функциональных изменений в личные и профессиональные ситуации. Во-вторых, создать условия для проведения сеансов массажа для профилактики конфликтов межличностного и межгруппового характера. В-третьих, организовать и проводить на регулярной основе (не реже 1 раза в квартал) групповые сессии и терапию для того, чтобы актуализировать возможный потенциал становления организации на рынке услуг и развития каждой конкретной личности профессионала. 
Кейс 20

Владелец фирмы по сборке и продаже компьютерного оборудования, работающей на рынке 6 лет и за это время сильно разросшейся, обратился в ваше агентство организационного развития с заказом помочь ему в разработке программы реорганизации и выработке стратегии дальнейшего развития. Как Вы построите совместную работу?
Корпоративный психолог не занимается юридическими вопросами реорганизации, но он в состоянии обеспечить должную степень психологического комфорта сотрудников и руководителя в рамках указанной тенденции. Для этого необходимо: 1) пояснить персоналу возможности адаптации к сложившейся ситуации. При этом важно понимать, что основная задача корпоративного психолога – помочь сотруднику соблюсти баланс между работой и личными ценностями. Именно от этого баланса зависит атмосфера в коллективе, желание работать и идти на результат; 2) корпоративный психолог должен также дать понять руководителю, что он не может консультировать в выработке бизнес – стратегии, так как не имеет соответствующего образования; 3) составить план преодоления сотрудниками стрессовой ситуации реорганизации и выявить возможную динамику уровня личной и ситуативной тревожности, возникающей в данном случае.
Кейс 21
Вы – психолог на предприятии, на котором обострились традиционные противоречия между «штабными» и «линейными» подразделениями (цехами и отделами). Нередко цеха, не видя большой пользы от работы отделов, не выполняют распоряжения, поступающие из отделов, или затягивают их выполнение. Что Вы предпримите для изменения сложившейся ситуации?

В данной ситуации целесообразно проводить работу по следующим направлениям:


1) повышение коммуникативной компетентности руководителя и уровня его образования в области антикризисного управления; 

2) обучение сотрудников в сфере минимизации и преодоления конфликтных ситуаций; 

3) изучение механизмов межличностного взаимодействия сотрудников в условиях участия в деятельности многоступенчатой организации с различной системой иерархии соподчинения.

Для реализации указанных направлений организуется тренинговая, групповая, индивидуально – психологическая работа.  
Кейс 22

В данной случае наблюдается проблема формирования авторитета руководителя и его внедрения в коллектив со стабильной организационной и психологической, а также коммуникативной структурой. Прежде, чем предпринимать какие – либо действия, необходимой изучить механизмы деятельности и воздействия руководителя на коллектив. 


Первым направлением работы станет пояснение руководителю его истинной роли. С одной стороны, это очевидно. Но на деле далеко не все это понимают. Большинство руководителей видит свои задачи так: поставить задачу и проконтролировать её выполнение. Руководители занимаются микроменеджментом, то есть выполняют роль пастуха для стада, но не роль руководителя, задача которого – направлять. Вторым шагом станет оказание помощи в преодолении страхов. Многим начинающим и не только руководителям мешают страхи. Они боятся принять неправильное решение, боятся, что не подойдут для этой должности, не справятся, что есть более компетентные люди. 

Также важно обучить его правильному построению целей. На первых этапах адаптации руководителя необходимо проводить с ним встречи, на которых будут расставляться приоритеты. Вместе важно принимать решение о том, какие задачи на этой неделе особенно важны, а какие нет. Так руководитель поймет, на чем действительно нужно держать фокус, а что не так важно, как кажется. Можно дать руководителю совет о выстраивании грамотной системы отчетности, чтобы своевременно и адекватно контролировать деятельность подчиненных, а также сориентировать его на исследование внутренней среды коллектива. 
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