Отчет о первой встрече клуба HR пространство
Коллеги! 23 марта 2006 года с 19-00 до 22-30 состоялась первая встреча клуба HR пространство. В открытии клуба приняли участие 17 менеджеров по персоналу, от специалистов по подбору персонала крупных компаний до директоров по персоналу. 
В начале встречи участники представились: 
1. Елена Сергеевна Бурякова бизнес-тренер, организатор клуба  
2. Юрий Александрович Шакун, руководитель учебного центра «Гермес» 

3. Екатерина Петровна Савина директор по персоналу 
4. Екатерина Анатольевна Маляхина менеджер по персоналу Эребус 
5. Надежда Ир-Леновна Ли Компания «Старик Хоттабыч» специалист по подбору персонала 
6. Софья Александровна Ерохина  

7. Ирина Владимировна Назарова 
8. Ванда Георгиевна Баранова Директор по персоналу компании Сафари кофе.
9. Ирина Владимировна Макеева Менеджер по персоналу Сети «Ол!Гуд» 

10. Татьяна Анатольевна Головченко менеджер по персоналу MакДак 
11. Александр Михайлович Протопопов директор по персоналу ФК Моторс  

12. Раиса Николаевна Кондюкова Кадровое агентство Менеджер по подбору персонала  
13. Елена Александровна Бутурлина Информационно-консалтинговая компания «РУСКОНСАЛТ» менеджер по персоналу 
14. Вадим Альбертович Спирев директор по персоналу ГК «Белая дача» 
15. Евгений Евгеньевич Соколов Советник Генерального директора по корпоративной политике  Страхового Акционерного Общества "ГЕФЕСТ"
16. Вячеслав Сергеевич Ковалев  зам. Директора по персоналу Щербинского лифтостроительного завода
17. Евгения Викторовна Яровая менеджер по персоналу
18. Вячеслав Эркаев менеджер по персоналу 
19. Алексей Борисович Лебедь директор компании Devisu.ru.
20. Александр Санчес менеджер по персоналу  компании Devisu.ru
21. Владимир Борисов  руководитель проекта  компании Devisu.ru
Участники  ожидали увидеть  и услышать на встрече дискуссию, живой диалог HR менеджеров, обмен мнениями, интересное общение, новые знакомства, новые взгляды.  Ожидали  услышать о насущных проблемах специалистов в сфере HR и узнать варианты их решения на практике. Увидеть эффективно работающих людей, поближе познакомиться с представителями профессионального сообщества, найти поддержку и услышать иную точку зрения.  Поработать над конкретными ситуациями (деловая игра). Ожидали встречу, где все ходят, разговаривают друг с другом и знакомятся.
Затем участники предложили свои темы для обсуждения. Темы были выписаны  и участники голосовали за тему, которую стали обсуждать первой. 

Заявленные темы для обсуждения

· Как переманить сотрудников из Москвы в регионы и какой должен быть компенсационный пакет – 2 голоса

· Что сделать, чтобы встречи клуба Открытое HR пространство были полезными и интересными – 3 голоса

· Обзор заработных плат сотрудников, в том числе и сотрудников HR службы – 3 голоса

· Как убедить руководство взять на работу сотрудника. который подходит на должность, но стоит дороже или наоборот, как убедить руководство, что сотрудник не стоит запрашиваемой суммы – 3 голоса

· Первые шаги HR в компании, как грамотно построить отношения с коллегами и руководством -  4 голоса

· Оптимальная система и методы адаптации сотрудников в компании – 10 голосов

· Почему не эффективны тренинги по командообразованию – 4 голоса

· Интранет внутри компании – преимущества и недостатки – 5 голосов

· Организация работы кредитного комитета – состав и методы работы – 1 голос

· Оптимизация HR подразделения под структуру компании – 10 голосов

· Оценка персонала по методу НАУ – 1 голос

· Способы оценки эффективности персонала – 1 голос.

      Общим голосованием была выбрана тема «Оптимизация HR подразделения под структуру компании», которая получила  10 голосов.
Результаты работы

      Тему заявил и вел Вадим Спирев.
      Евгений Соколов акцентировал внимание на том, что главная задача

руководителя подразделением по работе с персоналом – найти общий язык с руководством компании в лице Генерального директора или собственника бизнеса для того, чтобы успешно отстаивать свои идеи по организации работы подразделения по управлению персоналом. Эффективная работа с персоналом требует существенных затрат, которые, однако, непременно окупятся эффективной работой сотрудников на благо компании. Бюджет необходимо оговаривать на этапе вступления в должность, иначе HR менеджер вводит в заблуждение руководство компании тем, что соглашается работать без бюджета и не дает точной оценки стоимости эффективной работы с персоналом. 
Елена Бурякова предложила сначала определить факторы, которые влияют на структуру HR подразделения в компании.
 Факторы, влияющие на структуру подразделения по работе с персоналом. 
1. Количество сотрудников в компании.

2. Сфера деятельности компании

3. Процент текучести кадров.

4. Уровень развития Топ менеджмента

5. Степень централизации (количество филиалов, их связь с центральным офисом)

6. Фаза (этап) жизни компании (степень развития компании)

7. Финансово-экономическое положение (наличие ресурсов, их источник)

8. Степень жесткости конкуренции

9. Регион присутствия компании 

10.  Стратегические цели и задачи компании

Было выявлено, что все эти факторы влияют практически на всех фазах жизни компании, их степень значимости индивидуальна для каждой компании.

Оптимальная структура управления по работе с персоналом.
Вводные условия: 

Компания производственно-торговая. Производит и продает продукты питания с жестко ограниченным сроком реализации. Сотрудников 1000 человек.  Текучесть кадров – 60% в год. Топ менеджмент осознал необходимость изменений в кадровой политике. Филиалов нет. Располагается в ближнем Подмосковье. Компания пребывала в фазе застоя, есть задача активно развивать продажи и увеличивать оборот. Финансовое положение не определено.  Конкуренции нет, инновационный продукт, рынок данного продукта не сформирован. Регион присутствия – Москва и Подмосковье. Стратегические цели – вывести инновационный продукт на рынок и обеспечивать стабильно растущую прибыль компании.

Структура управления по работе с персоналом:



Комментарии к структуре управления по работе с персоналом:

1. Наличие двух инспекторов отдела кадров обусловлено большой текучкой персонала и большим объемом работ по формированию и сдаче отчетов в государственные органы.

2. Начальник отдела кадров должен разделять политику компании. искать возможность воплотить в жизнь решения директора по персоналу, работать в связке.

3. Большой текучкой обусловлены и два менеджера по подбору персонала.

4. Для решения задачи уменьшения текучести кадров вводится должность  специалиста по адаптации персонала, чья задача отслеживать мнения и пожелания вновь принятых работников для коррекции их отношения к работе в компании.

5. Экономист по расчету заработной платы может быть выведен в бухгалтерию, однако, директору по персоналу выгоднее иметь его с своем подразделении. Если мотивация в основном материальная и у сотрудника имеется два образования, он может совмещать расчет  заработной платы и работу по мотивации персонала.

6. Специалист по обучению может также заниматься и оценкой персонала, если сам не обучает и имеет знания по оценке персонала. Важно, чтобы обучающий не оценивал, иначе трудно замотивировать сотрудников на обучение  (обучение – всегда ошибки).

7. В данной схеме в штате нет тренера, под обучением персонала понимается организация системы наставничества и организация внешнего обучения административного персонала, т.е. функция специалиста по обучению чисто организаторская.

Итоги работы
Ожидания оправдались у 11 человек, у 6  человек – частично оправдались. 

Больше всего запомнились выступления Евгения Соколова, Екатерины Савиной и  Вадима Спирева, их подход и структурированность в решении проблем. 

Пожелания на будущее.

· Организовать возможность пообщаться в режиме неформального передвижения для более тесных личных знакомств. 
· Выработать систему работы и оптимальную форму обсуждения. 
· Более активно вовлекать в дискуссию тех, кто сам не проявляет активности. 
· Организовать работу в подгруппах. 
· Делать фотографии. 

· Открыть рынок собранных в пространстве компаний, компания – уровень руководства, подход, уровень з/п (мониторинг компаний внутри нашего пространства) 

Отзывы

· Для первой встречи все отлично, видно, что участники заинтересованы и находят для себя пользу.

· Очень удачное начало, благодарна за приглашение.

· Очень хорошее начало.

· Спасибо тому, кто придумал собрать людей по интересам.

· Очень понравилось. Огромное удовольствие от динамики.

· Спасибо организаторам. Надеюсь,  что встречи клуба не превратятся в заказные.

· Понравилось, что можно задавать темы для разговора.

· Было интересно. Подробно разобрали выбранный вопрос. 

· Заинтересовал список тем. 

· Разноплановый опыт людей и умение сложить воедино разный опыт. 

· Содержательные, но не заумные выступления Евгения. 

· Очень четко стала видна перспектива, куда расти и к чему стремиться

· Люди очень открыты, готовы к обсуждению проблем.
Ожидания от будущих встреч: 

· Обсудить заявленные темы

· Оценка по методу НПУ

· Проблемы мотивации HR в условиях российского бизнеса (доход чистый)

· Адаптация специалиста

· Режим знакомства, не просто преставление, а те реальные задачи, которые есть сейчас.

· О ловушках и проблемах HR.

· Скользкие места. Опыт коллег по заявленным темам.

· Проблемы корпоративной культуры компаний.

· Как преодолеть психологический барьер при «продаже» идей руководителю.

· Что хотели бы Hr изменить в своей работе.

· Все аспекты работы HR службы. Интересно все.

· Услышать об опыте решения проблем в других компаниях, узкие места трудового законодательства, их преодоление.
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