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Коллеги! 
19 октября 2006 года с 19-00 до 23-00 состоялась восьмая встреча 
клуба HR пространство.

Как и было обещано, встреча прошла в обстановке непрерывного поедания винограда и дыни под аккомпанемент несмолкаемого смеха.
Стоит отметить, что на октябрьскую встречу пришли 7 новых участников и 7 постоянных, что очень радует и позволяет надеяться, что клуб имеет реальные перспективы.

Наш клуб по-прежнему работает по принципам Открытого пространства под девизом «Без формальностей с пользой и удовольствием»

В работе клуба 19 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 Баранова директор по персоналу компании Сафари кофе.
4. Вадим Спирев директор по персоналу ГК «Белая дача»
5. Мария Хафизова  HR менеджер компании Bayer
6. Андрей Слипчук генеральный директор Сбытснаб
7. Ирина Сафонова HR менеджер
8. Марина Хлудеева менеджер по развитию персонала
9. Марианна Татарникова бизнес-тренер, партнер тренерской компании «Искусство тренеинга»
10. Елена Чистякова бизнес-тренер, коуч, специалист по личностному бренду
11. Елена Растопшина директор депратамента управления персоналом  Мортон-Инвест
12. Ольга Кокурова менеджер по персоналу компании Russiadirect 
13. Вячеслав Эркаев менеджер по персоналу компании Russiadirect
14. Дарья Трепольская тренер, менеджер по оценке и развитию персонала
Были выдвинуты темы для обсуждения
1. Нематериальная мотивация персонала в условиях ограниченного бюджета. 
2. Материальная мотивация
3. Кланы в компании и как с ними обходиться HR-у
4. Создание корпоративного университета в крупной компании 
5. Оценка вовлеченности персонала в работу в компании. 
Трудно не заметить, что тема нематериальной мотивации поднимается в клубе уже в третий раз и каждый раз выигрывает в количестве заинтересованных ею участников.  И опять эта тема была актуальна. На наш взгляд это закономерно. А почему закономерно – предлагаем обсудить всем вместе при встрече.
Две темы – победители, которые  получили наибольшее число голосов для обсуждения

1. Нематериальная мотивация персонала 
2. Кланы в компании и как с ними обходиться HR-у

Результаты работы
      Рабочая группа в составе Марины Хлудеевой,  Дарьи Трепольской, Елены Чистяковой, Ирины Сафоновой и Вадима Спирева развивала тему «Нематериальная мотивация персонала в условиях ограниченного бюджета».
Елена Чистякова предложила новое понятие «вовлеченность персонала» в работу в компании. Вовлеченность это по ее мнению совпадение в той или иной степени личных целей сотрудника и целей компании, это то качество, которое можно измерять.
	Важно 
В группе было принято мнение, что нематериальная мотивация безусловно стоит денег для компании, но сотрудник получает не деньги на руки, а услуги. Поэтому мотивация нематериальная, в отличие от материальной части, которая образует доход сотрудника




Виды нематериальной мотивации:

1. Полностью белая заработная плата.
2. Кредиты и ссуды сотрудникам от компании

3. Бренд компании, ее известность и репутация

4. Программы здоровья в кредит. Компания оплачивает годовой абонемент сотруднику, а у сотрудника ежемесячно удерживается 1/12 часть из заработной платы

5. Более интересная работа, расширение функционала сотрудника

6. Обучение и сертификация сотрудника за счет компании или в кредит

7. Карьерный рост

8. Публичное признание заслуг и поощрение в корпоративных изданиях, мероприятиях

9. Почетные грамоты
10.  Участие в творческих группах

11.  Корпоративные праздники

12.  Ужин с генеральным директором или владельцем

13.  Согласие руководства компании подписать коллективный договор

14.  Улучшение условий труда

15.  Постановка и контроль функционирования системы наставничества: В наставники  - лучшие.

16.   Оплата отдыха, турпоездок ( можно в кредит)

17.  Приоритет для детей сотрудников при поступлении в профильные ВУЗы

18.  Приоритет для детей сотрудников при принятии на работу 

19.  Внутренний рекрутинг и приоритет лучших сотрудников в случае открытия  вакансии

20.  Дополнительный день к отпуску или отгул для сотрудников, проработавших большое количество лет в компании

Методы выявления мотивов и потребностей сотрудников.

1. Анкеты по удовлетворенности сотрудников работой

2. Интервью с целью собрать обратную связь

3. Обсуждение мотивов в фокус-группах 

4. Неформальные встречи, беседы

      Самое интересное, как всегда, началось при обсуждении доклада. 
Мы общими усилиями уточняли термины «Мотивация», «Вовлечение», «Стимулирование» (не путать со стимуляцией).

Сошлись во мнении, что мотивация – внутренне состояние человека, которое помогает ему выполнять порученную работу на требуемом компанией  уровне. Стимулирование- комплекс мероприятий, которые призваны подвигать человека на лучшее и большее, чем ему предписано корпоративными стандартами.

Вовлеченность начинается тогда, когда сотрудник ассоциирует свои цели с целями компании, а себя воспринимает частью компании. Измерить при этом более-менее объективно можно только уровень вовлеченности.

Елена Чистякова поведала нам о том, что у каждой компании есть шанс принять участие в бесплатном исследовании «Лучший работодатель 2006 в России», где одним из критериев будет уровень вовлеченности сотрудников.

Далее обсуждались возможности применения тех или иных видов нематериальной мотивации в компаниях, в которых работают участники и опыт применения – как работают. 

В частности, в ряде компаний было проведено исследование мотивации сотрудников и было выявлено, что оплата фитнес-клуба должна сочетаться с контролем его посещения.

      Вторая подгруппа в составе Елены Растопшиной, Вячеслава Эркаева, Ольги Кокуровой, Марии Хафизовой и Елены Буряковой  рассматривала проблему «Кланы в компаниях и как с ними обходиться HR-у».

Все дружно решили, что оставлять без внимания неформальные объединения, появляющиеся в компании, HR-у нельзя. 

«Кланом» было решено называть неформальное объединение сотрудников внутри организации, имеющее интересы, не совпадающие с интересами компании.
      Было выделено 2 вида «кланов»

1. Клан, ориентированный во вне: пытающийся оказывать или оказывающий влияние на корпоративную культуру компании или на руководство  компании.

2. Замкнутый в своем кругу и делящий сотрудников компании на «своих» и «чужих».
Рассматривая клан 1 вида, поставили задачу: Обрубить возможности влияния клана на корпоративную политику компании или руководство компании. В этом случае необходимо структурировать и утвердить бизнес-процессы в компании. Если будут выявлены, описаны, улучшены бизнес-процессы в компании, введены внутрикорпоративные правила, то влияние клана станет невозможным – все сотрудникам придется жить по правилам и правила станут инструментом. Документы, описывающие бизнес-процессы:

1. Правила внутреннего распорядка в компании.

2. Положение об управлении

3. Положение об отделе

4. Должностные инструкции

5. Различные положения, регламентирующие отдельные виды работ 

Каждая компания выбирает необходимое и достаточное количество документов, которое позволит организовать эффективные бизнес-процессы.

В случае работы с кланом 2 вида необходимо установить личностные отношения   с лидером клана и сделать его своим союзником.

Хорошим методом  слияния  кланов друг с другом является содержательное командообразование. Тренинги по командообразованию лучше проводить с помощью приглашенных профессионалов, чтобы негативные эмоции членов клана были обращены на постороннего для компании человека и профессионально отработаны.
В некоторых случаях необходимы тренинги по ликвидации спонтанно сложившегося клана, которые призваны показать, что нет общей для клана  цели, а цели у всех членов клана свои.
В процессе дискуссии был сделан акцент на том, что основу любого клана составляют общие для членов клана интересы, идущие в разрез с интересами компании. Могут быть финансовые интересы, интересы влияния, амбиции, позиция незаменимости и т.д. Но, если хорошенько покопаться, то обнаружится именно финансовый интерес.
Была еще высказана точка зрения, что с кланами надо работать методами оперативной работы – внедрения агента влияния или вербовки агента влияния из членов клана для управления кланом.

Тут вдруг внезапно наступило 23-00 и пришлось расходиться по домам. 
Отзывы новых участников:

· Сегодняшняя встреча была очень познавательной. Очень бы хотелось делать акцент при выборе темы на стадию развития компании в части возможности применения рассматриваемых тем.

· Встреча с интересными и профессиональными коллегами всегда дает новый импульс. Получила ответы на некоторые свои вопросы. расширился круг профессионального общения. До новых встреч.

· Много ответов на свои вопросы, структуризация информации. Форма хорошая, позволяет увидеть, услышать все точки зрения.
· Очень познавательно. Первый мой визит, надеюсь не последний. Очень понравилась атмосфера, структура.

· Интересно и полезно. Помогло увидеть многие вещи под другим углом. Конструктивно.




































