1. Ситуаційна вправа "Проблеми молодого магістра"
Николенко Ігор, 24 років, закінчив у минулому році вищий навча​льний заклад і отримав диплом магістра з менеджменту. Працює заві​дувачем групи в сервісному відділі фірми "Зорро", яка реалізує това​ри ринку побутової техніки. Ігорю безпосередньо підпорядковано 4 жінки та 17 чоловіків, кожен з яких має стаж роботи понад 10 років. Двоє із співробітників групи закінчили технікум, решта - або учили​ща, або курси відповідно до займаних посад.
Технологію управління сервісним обслуговуванням побутової тех​ніки Ігор знає непогано, оскільки, ще навчаючись в університеті, пра​цював менеджером сервісного відділу у фірмі "Ельдорадо".
Основна проблема - відсутність поваги з боку підлеглих. Кожне розпорядження Ігоря довго обговорюється, коментується з посміш​кою і дуже рідко виконується. Такий стан речей привів до того, що Ігор почав відчувати острах спілкування зі співробітниками. Він об​мірковує кожний свій вчинок та рішення.
Запитання і завдання до задачі
1. Які мотиви дій співробітників групи?
2. У чому полягають основні проблеми Ігоря?
3. Згідно з основними мотиваційними теоріями розробити мотива​ційний план дій для керівника групи.
2. Аналітична вправа. «Планування кар'єри як засіб мотивації» Теоретична інформація
Кар'єра - просування по ієрархічній сходинці у вибраній сфері трудової діяльності, яке відповідає судженням працівника про свій трудовий шлях та приносить задоволення працею.
Розрізняють два види кар'єри: фаховий і внутрішньофірмовий.
Фахова кар'єра - послідовний розвиток індивідуальних профе​сійних здібностей і вмінь, професійне зростання, яке відбувається при навчанні та при проходженні різних стадій професійної діяльності.
Внутрішньофірмова кар'єра реалізується за різними напрямами: вертикальний, горизонтальний, доцентровий.
Вертикальний тип кар'єри - просування до вищого рівня ієрар​хії. Як правило, реалізується через посади загальних (лінійних) мене​джерів, здатних вирішувати загальні та стратегічні питання, налашто​вувати зовнішні зв'язки організації.
Горизонтальний тип кар'єри - переведення працівника на інші по​сади в одному або різних функціональних напрямах, яке збільшує заці​кавленість його роботою, сприяє його професійному розвитку. Крім то​го, цей тип кар'єри окреслює зайняття посад, які не мають жорсткого закріплення в організаційній структурі: керівник напряму; програми.
Доцентровий тип кар'єри - підвищення в статусі, яке не знахо​дить офіційного закріплення в структурі управління, штатному роз​писі та спрямоване на набуття авторитету, поваги серед колег в орга​нізації й певній галузі, визнання як фахівця й особистості.
Під час формування підходів до мотивації персоналу необхідно врахо​вувати, що на різних етапах кар'єри працівник задовольняє різні потреби.
Завдання до вправи
1. Проаналізуйте планування кар'єри крізь призму теорій мотивації: теорії Маслоу; теорії очікувань; теорії справедливості.
3. Ситуаційно-аналітична вправа "Коли у працівника антикар'єрний настрій"* І. Загальна інформація Постановка завдання
Програмістові Михайлові Сахарову з компанії "8ВР" запропонували зайнятися організацією конференцій. Власне, через "закомп'ютеризованість" тематики цих заходів, тільки він і міг справитися з такою робо​тою. Конференції проходили на "ура" і приносили прибуток. Не в останню чергу завдяки тому, що в Михайла організаторські здібності і ділова хватка були не гірші від технічних знань і навичок. Грошовий потік від нового бізнесу привернув увагу керівництва, і воно прийняло рішення створити окрему структуру, що займалася б проведенням кон​ференцій. Питання про те, кого ставити на чолі структури, навіть не піднімалося. Та от несподіванка - програміст відмовився. Навіть незва​жаючи на зайвий нулик, що міг би додатися до доларового еквівалента його зарплати. Виявилося, що "залізки" і "софти" йому набагато ближ​чі. І саме в цій сфері він хотів би спеціалізуватися й надалі.
Точки зору фахівців з менеджменту
У практиці управління складності виникають, коли менеджерові не​обхідно установити причини, з яких працівник усіма кінцівками чіпля​ється за "насиджене крісло". Чи багато керівників, почувши відмовлен​ня від більш високої посади (і, відповідно, від грошей і влади), зможуть стриматися і не покрутити пальцем коло скроні? У той же час причини подібного відмовлення найчастіше далекі від капризів психіки.
У журналі "Бізнес" у рубриці "Практика менеджменту" виділено декілька можливих причин, які можуть стримувати "кар'єрні" пориви працівника. Наприклад, бажання приділяти більше часу родині, бли​зьким, улюбленому заняттю.

Наталя Тиморина, керівник служби персоналу компанії DHL International Ukraine, вважає, що не останню роль у таких відмовлен​нях відіграє небажання (неготовність) співробітника брати на себе додаткову відповідальність. При ухваленні рішення про кар'єрний розвиток співробітника завжди необхідно враховувати його бажання. Інакше компанія одержить демотивованого і неефективного праців​ника. А це, по суті, дорівнює втраті цінного співробітника, адже по​ганому навряд чи будуть пропонувати підвищення. А це додаткові витрати.

Щороку співробітники компанії DHL International Ukraine запов​нюють спеціальну анкету "Мої кар'єрні намагання", де вказують, у яких підрозділах і на яких посадах вони хотіли б працювати через 1-2 року. А також указують, якими додатковими знаннями, необхідними для роботи на нинішній посаді або для роботи на інших посадах, вони хотіли б опанувати. Ця анкета й особисті бесіди менеджера зі співро​бітником допомагають намітити план кар'єрного зростання останньо​го.   •

Олег Афанасьєв, директор консалтингової фірми Business System, припускає, що зупинка кар'єрного зростання іноді відбувається тому, що людина досягає бажаного рівня життєвого та матеріального ком​форту. Чи є посади, заради яких можна було б пожертвувати таким комфортом? Питання з розряду риторичних.
Не слід причепливо ставитися до того, що працівник не жадає зва​лювати на себе новий тягар відповідальності. Крім вертикального ка​р'єрного зростання, існує і не менш важливе горизонтальне зростан​ня.
Бізнес сам по собі - це постійне зростання. А якщо працівник не росте і, як наслідок, не дає потрібного результату, він виявляється за бортом ділового життя. В інтересах самого менеджера знаходити нові можливості горизонтального зростання для такого співробітника. І не тільки горизонтального. Адже відмова від більш високої посади може іноді ґрунтуватися на незнанні працівником своїх природних можли​востей. Чи багато хто може сказати, на що він дійсно здатен?
Оксана Семенюк, директор відділу людських ресурсів компанії Kraft Foods, вважає, що "горизонтальна" кар'єра, по суті, безмежна. У рамках займаної посади співробітник може поглиблювати знання у своїй сфері, стати наставником для новачків, досягати вищокого рів​ня професіоналізму. Саме завдяки стратегії горизонтального зростан​ня вирішили проблему "незростаючого" співробітника в компанії Kraft Foods.
У компанії Kraft Foods був такий випадок. Секретар компанії ні за які "пряники" не хотіла йти на підвищення. Це було пов'язано, з од​ного боку, з бажанням завести сім'ю, а з іншого - з острахом додатко​вої відповідальності. Керівництво компанії не тиснуло на співробіт​ницю. Але в той же час ставило перед нею нові завдання, а також поступово залучало до участі в різних проектах. Згодом дівчина зро​зуміла, що багато речей у неї виходить добре. Крім того, вона стала отримувати задоволення від роботи. Як наслідок, незабаром дівчина стала екс-секретарем і нью-асистентом.
Іноді фахівці виділяють і трохи менш приємні причини "антикар'єрних" настроїв. Одна з найнеприємніших - це острах співробітника втратити "не оподатковуваний податком" заробіток. Тобто він не зо​всім чесним шляхом заробляє "на скоринку сиру і стаканчик вина" на займаній посаді. Якщо у відношенні такого працівника вже були пі​дозри, його краще перевірити.
Не варто також забувати, що зупинка кар'єрного зростання праців​ника може бути пов'язана з його бажанням перейти в іншу компанію. Пан Афанасьєв також відзначає, що в деяких випадках мова може йти не про зупинку кар'єрного зростання, а про припинення розвитку лю​дини як особистості. Остання причина - це, мабуть, єдиний випадок, коли ситуація потребує втручання скоріше психолога, ніж менеджера. Успішне вирішення інших проблем "неамбіційності" цілком по силі гарному керівникові, якщо той об'єктивно розібрався в тому, що від​бувається. Хоча в таких справах без винахідливості і спритності не обійтися.
Завдання для обговорення
1. Визначте можливі причини, які можуть спонукати Михайла Сахарова залишитися на займаній посаді?
2. Визначте відмінності в формуванні матеріальної мотивації праці співробітників з "вертикальним" та "горизонтальним" типами кар'єри.
3. Сформуйте засоби морального стимулювання для працівників з "вертикальним" та "горизонтальним" типами кар'єри.
4. Аналітично-розрахункова вправа "Матеріальна мотивація праці"
Постановка завдання
У косметичному салоні працюють: директор салону, бухгалтер, маркетинг-менеджер, лікар-косметолог, 2 косметологи, 4 масажисти, перукар - візажист, 4 перукарі та прибиральниця.
Завдання до вправи
1. Обґрунтуйте застосування конкретних форм та систем оплати праці.
2. Визначте методи матеріального та морального стимулювання для всіх категорій працівників.
Інформаційна база вправи Типова структура доходів працівника складається з таких статей:
1. Оплата за тарифними ставками та окладами.
2. Доплати за умови праці:
· несприятливі умови праці;
· змінність (робота у вечірні години);

· рівень зайнятості протягом зміни
3.
Надбавки:
· за понаднормову продуктивність;
· за особистий вклад у підвищення ефективності та прибутковості;
· за високу якість обслуговування (продукції"), виконання термінових та відповідальних завдань.

4.
Премії:
· за якість та своєчасне виконання робіт (за результатами року, з фо​нду керівника підрозділу, за якісне та своєчасне виконання догово​рів тощо);

· за особистий вклад співробітника в загальний результат діяльності (винагорода за раціональну пропозицію, винагорода за освоєння нових технологій тощо).

5.
Соціальні виплати:
· транспорт; медична допомога та ліки; медичне страхування; додаткові вихідні дні; харчування під час роботи; підвищення кваліфікації; страхування життя; членство в клубах (професійних, спортивних тощо); корпоративні вечірки; .  ощадні фонди;
•
інше. 6. Участь у прибутках (дивіденди).
