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Коллеги! 
7 сентября 2006 года с 19-00 до 23-00 состоялась шестая встреча 
клуба HR пространство.

В работе клуба 7 сентября приняли участие: 
1. Елена  Бурякова бизнес-тренер, организатор клуба  
2. Евгений Соколов Советник Генерального директора по корпоративной политике Страхового Акционерного Общества "ГЕФЕСТ" 
3. Ванда Георгиевна Баранова Директор по персоналу компании Сафари кофе.
4. Вера Бром менеджер по персоналу ООО "Ай Ти Капитал" 
5. Вадим Спирев директор по персоналу ГК «Белая дача»
6. Татьяна Старцева менеджер по персоналу ИНТЕРКОЛОР
7. Мария Хафизова  HR менеджер компании Bayer
8. Андрей Пшеничный  коммерческий директор Initiline
9. Андрей Слипчук генеральный директор Сбытснаб
Были выдвинуты темы для обсуждения
1. Корпоративный Новый год – как провести его достойно. 
2. Ожидания владельцев от HR-a
3. Ситуация кадрового голода на рынке труда
4. Эффективные системы аттестации персонала 
5. Конфликты, c которыми сталкивается HR в организации и как их не допустить. 
Причем надо отметить, что три темы повторились у двух участников.
Были выбраны две темы для обсуждения

1. Эффективные системы аттестации персонала 

2. Конфликты, c которыми сталкивается HR в организации и как их не допустить. 
Результаты работы
      Подгруппа в составе Веры Бром, Вадима Спирева, Андрея Слипчука и Евгения Соколова развивала тему «Эффективные системы аттестации персонала».
В начале работы было выявлено, что аттестация –  это система формальных мероприятий по оценке персонала с обязательным соблюдением  норм и правил Трудового Кодекса Российской Федерации с опорой на формальные критерии.
	Важно:
При проведении аттестации необходимо строго следовать процедурам, прописанным в ТК РФ, документально оформляя каждый этап проведения этого мероприятия.



Возможные последствия аттестации:
1. Вероятность конфликта с контролирующими органами с последующим  выставлением штрафных санкций.

2. Вероятность возникновения трудовых споров в суде.

3. Дискредитация процедуры оценки персонала

4. Восприятие использования аттестации как карательной меры.

Поэтому более эффективно использовать процедуру оценки персонала, которая менее формализована, более гибкая и вариативная. 
	Важно:

Перед началом процедуры оценки персонала провести анализ рисков и прогноз результатов. Необходимо оценить экономические затраты на оценку персонала и подсчитать возможности увеличения фонда заработной платы и мотивационного фонда.



В начале работы по оценке персонала необходимо четко определить цели этого мероприятия.
Возможные цели оценки персонала:

· Выявление эффективных сотрудников

· Создание кадрового резерва

· Финансовая адекватность результатов работы сотрудников

· Развитие персонала

Этапы «большого пути»:

1. После постановки четкой и ясной цели необходимо разработать критерии оценки, составить потрет идеального сотрудника той должности, персонал которой подвергается  оценке.
Желательно подключить к этой работе тех сотрудников, которых в последствии будут оценить.

2. Ранжирование критериев, определение «веса» каждого критерия. Также хорошо, если сотрудники будут частично включены в эту работу.

3. Выявление понижающих коэффициентов.

4. Пилотная оценка нескольких выбранных сотрудников – проводится в темную для корректировки критериев и их ранга.

5. Корректировка критериев и их окончательное утверждение. Доведение критериев оценки до сотрудников, которые будут оцениваться.

6. Разработка процедуры оценки. Доведение процедуры оценки до сведения сотрудников.

7. Проведение оценки.

8. Анализ результатов оценки
9. Формулирование практических выводов с аргументами.

10. Обратная связь сотрудникам – какие оценки он получил и почему и что с ним теперь будет.

11. Планирование необходимых изменений на основе полученных результатов оценки персонала. Доведение до сотрудников необходимости этих изменений для жизни компании.

12. Исполнение  обещанного сотрудникам – внедрение изменений.
Вторая подгруппа в составе Ванды Барановой, Андрея Пшеничного, Татьяны Старцевой, Марии Хафизовой и Елены Буряковой  рассматривала проблему «Конфликты, c которыми сталкивается HR в организации и как их не допустить».

	Важно:

Конфликт – столкновение интересов. HR менеджер работает в конфликтной зоне – в зоне столкновения интересов работодателей и сотрудников. 




Конфликты бывают

· Опасные (неуправляемые, ведущие к экономическим потерям. вплоть до потери бизнеса)

· Неопасные (управляемые)

· Опасные для судьбы HR-a

Задача – любой неуправляемый конфликт перевести в управляемый.
Были рассмотрены возможности возникновения конфликтов на различных этапах работы с персоналом.
	№
	Этап
	Возможные причины возникновения конфликтов
	Способы профилактики конфликтов

	1. 
	Подбор кандидатов
	Отказ в приеме на работу
	- не раздаем необоснованных обещаний

- не обнадеживаем кандидатов

- даем карьерные рекомендации, как эксперты на рынке труда

- снижаем привлекательность вакансии

- проверяем кандидата по 4 критериям:

· может ли кандидат работать на этой должности

· хочет ли кандидат работать в нашей компании

· совместим ли он с корпоративной культурой компании

· безопасен ли он для компании

	2.
	Оформление на работу
	Завышенные ожидания
	- честно рассказываем о плюсах и минусах работы в данной должности
- заключаем срочный трудовой или проектный договор с окончанием за три дня до окончания испытательного срока

- знакомим с должностными инструкциями и берем подпись кандидата об ознакомлении с ДИ

	4. 
	Адаптация/ Испытательный срок
	Необходимость увольнения сотрудника во время испытательного срока
	-формализуем критерии прохождения испытательного срока
- составляем четкий, пошаговый план работы на первую неделю

- назначаем наставника

- увольняем сотрудника при первых же сомнениях в его возможности продолжать работу

	5.
	Окончание испытательного срока
	Получение уверенности в том, что не уволят
	Перераспределение должностных обязанностей в момент окончания испытательного срока, потому что многое освоил. Формулирование новых ожиданий от сотрудника, постановка новых задач. 

	6. 

 
	Работа в качестве полноправного сотрудника
	Изменения в жизни компании:

· схем и размеров з/п

· бизнес-процессов

· ПК программ
	Подготовка изменений, внутренний PR необходимости изменений, вовлечение персонала в подготовку и внедрение изменений.

Разъяснительная работа с т.з.  выгоды для сотрудников

	
	
	Организационные факторы
	Прописанные и работающие Положения об отделах, Должностные инструкции, Договора о материальной ответственности, Инструкции по технике безопасности и т.д.

	
	
	Недостаток информации/ слухи
	внутренний PR

	7. 
	Увольнение по инициативе компании
	
	- создать у сотрудника неудовлетворенность рабочей ситуацией  (увеличить объем задач без увеличения заработной платы или уменьшить объем задач, чтобы ему стало не интересно работать; урезать соц.пакет, ухудшить рабочее место, ввести непопулярные решения)

- стимулировать инициативу сотрудника – ухожу «из», иду «в»

- подключить head hanter-a, трудоустройство в другую компанию
- вместе с непосредственным руководителем найти потребность, которую сотрудник не может удовлетворить в нашей компании (разделить ответственность)

- нахождение компромисса


Этапы работы с конфликтом:
1. Прогноз развития конфликта при наступлении конфликтогенной ситуации.

2. Разработка и применение мер по профилактике конфликтов в конфликтогенной зоне.

3. Формирование среды компромисса.

4. Минимизация потерь.

	Важно:

HR в конфликте должен занимать позицию выгоды для компании.



Отзывы участников:

· Актуально, интересно, заставляет мыслить более глобально им системно. Жаль, что ограничено во времени.

· Много нового, познавательного, утверждающего.

· Встреча помогла структурировать опыт разрешения конфликтов, с которыми сталкивается HR.  Появилось понимание того, когда возникают конфликты и что с ними делать. Много новых идей для работы.

· Профессиональный кругозор расширился неимоверно! Очень информативно и, главное, практически применимо. В процессе оживленных  дискуссий рождаются настоящие ноу-хау! Спасибо1

· Встреча клуба была интересной. Считаю полезной для HR специалистов и управленцев.

· Практический шаг к повышению  индивидуального «рейтинга» каждого члена клуба. Мне интересно общаться с симпатичными людьми.

· Была обсуждена важная для меня тема, с которой я могу проводить изменения в HR службе. Систематизация знаний.

Банк вакансий и кандидатов
	Вакансия
	К кому обращаться

	Менеджер по персоналу

Опыт работы от 2 лет
	Евгений Евгеньевич Соколов
Страховое Акционерное Общество "ГЕФЕСТ" 
Советник Генерального директора по корпоративной политике 777 11 88 доб. 033 sokolov@gefest.ru


	Кандидат
	Чьи рекомендации

	Бухгалтер (услуги)
	Анна Косырева «ОВИОНТ ИНФОРМ», kosyreva-anna@yandex.ru

	Директор 

(финансовый, коммерческий)
	Ванда Баранова 

т. 777-70-64, 

8-910-34-952 personacoffee@yandex.ru

	Менеджеры по персоналу без опыта работы
	Елена Бурякова

т.245-11-38, burik@msk.org.ru 

	Директор московского региона (сеть магазинов)
	Ирина Макеева 
тел. 600-83-76, 8-903-249-87-77, makeeva@makdak.ru, Isadora@freemail.ru

	Менеджер по персоналу, работающий частным образом
	Евгения Яровая, 

м.т. 8-926-390-98-20, evy@atlantis888.ru

	Секретарь

(от 700 у.е.)
	Светлана Буданцева т. 771-77-88, 771-77-89, budanceva@more.ru

	Экономист – начальник отдела в нефтяную компанию
	Елена Бурякова

т.245-11-38, burik@msk.org.ru

	Главный бухгалтер в строительную компанию
	Елена Бурякова

т.245-11-38, burik@msk.org.ru






































