
ПРИМЕНЕНИЕ БЕРЕЖЛИВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ
ДЛЯ УПРАВЛЕНИЯ ТРУДОВЫМИ РЕСУРСАМИ В ПРОЕКТАХ



О спикере

Антон Маркин 
руководитель проектов
АНО «Россия – страна возможностей»
Мастерская управления «Сенеж»
Направление «Мастерская эффективности»

в бережливом
производстве 

11 лет 

ведение проектов 

более 15 лет 
реализовано

более 30 проектов 



Мы привыкли общаться символами



Сфера деятельности по типу личности

t.me/senezh_rsv

t.me/senezh_rsv


Принципы бережливого производства

Постоянное 
совершенствование

Сосредоточиться
на создании ценности

Наблюдение
и визуализация



Оформление карточек проектов



Визуализация проектной деятельности



Визуальное управление компанией



Увидеть как процессы проходят на самом деле



Модель управления изменениями в компании
Сформируйте план внедрения изменений на основе модели ADKAR. Ее ядро — работа с задействованными в трансформациях 

людьми. Позволяет донести важность изменений, справиться с саботажем и мотивировать на работу по-новому.

Задача этапа —
понять, какое 
изменение нужно 
внедрять и для чего. 
Ответить на эти 
вопросы должен 
инициатор изменения.

Инструменты:

- Чек-лист оценки 
развития 
Производственной 
системы в компании

- Анкетирование 
сотрудников по 
проблемам

- Анкетирование 
клиентов

- Helicopter view
- Бенчмаркинг

- Стратегия компании

Задача этапа —
проинформировать 
сотрудников о 
важности проводимых 
изменений (для чего 
делаем и что будет 
если не сделаем).

Инструменты:

- Общие собрания 
сотрудников

- Рассылка по почте
- Информирование на 

корпоративном 
портале

Задача этапа —
обучить сотрудников 
работать по-новому. 
Эту роль может взять 
на себя отдел 
обучения, внешний 
вендор или 
руководитель.

Инструменты:

- Тренинги
- Семинары
- Дистанционное 

обучение

Задача этапа —
понять, осознают ли 
сотрудники суть 
изменений и способны 
ли работать по-
новому.

Инструменты:

- Реализация 
проектов по 
улучшениям

- Контроль 
изменений 
подходов в работе

- Выработка 
корректирующих 
действий (если что-
то пошло не так)

Задача этапа —
закрепить полученный 
результат и 
сформировать систему 
мотивации для 
поддержания культуры 
непрерывных 
улучшений.

Инструменты:

- Изменение 
стандартов

- Корректировка 
системы мотивации.



Матрица компетенций



«Жизненный цикл» сотрудника в организации

Зона 
профессионального 

роста

Зона 
профессиональной 

реализации

Зона 
профессионального 

выгорания

Зона 
профессиональной 

стагнации

НАСТРОЕН
НЕ СПОСОБЕН

НАСТРОЕН
СПОСОБЕН

НЕ НАСТРОЕН
СПОСОБЕН

НЕ НАСТРОЕН
НЕ СПОСОБЕН

Точка принятия 
решения 

организацией

Точка принятия 
решения 

работником



Ключевой персонал в компании
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Мотивация

Низкая квалификация
Низкая мотивация

Высокая квалификация
Высокая мотивация

Высокая квалификация
Низкая мотивация

Низкая квалификация
Высокая мотивация

Наставников брать только отсюда

= разочарованный 
специалист

= профи

= дилетант = новичок
НАСТРОЕН

НЕ СПОСОБЕН

НАСТРОЕН
СПОСОБЕН

НЕ НАСТРОЕН
СПОСОБЕН

НЕ НАСТРОЕН
НЕ СПОСОБЕН



Типы сотрудников при реализации программы изменений

При формировании команды 
сделайте упор на «архитекторов» –
тех, кто знает, как реализовывать 
улучшения в бизнесе, и умеет это 
делать и «строителей» –
высокомотивированных 
сотрудников, желающих стать 
частью изменений в компании.



Что необходимо делать

1. Лидируйте в применении управленческих практик

2. Формируйте визуальные формы управления задачами проектов

3. Проводите совещания у стендов управления проектами (управления компанией)

4. Определяйте и решайте проблемы

5. Открыто информируйте о каждом шаге проекта

6. Определите к какой группе относятся участники команды (DISC, этап «Жизненного цикла», отношение к изменениям)

7. Формируйте матрицы компетенций и план развития команды

8. Формируйте систему мотивации на основании матрицы компетенций и мотивации участников команды

9. Закрепляйте изменения стандартом


