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О двадцать шестой  встрече
Клуба “HR-пространство”.
                                                 Коллеги! 
17 апреля 2008 года с 19-00 до 23-00 состоялась четвертая в этом году встреча  Клуба “HR- пространство”.
В этот раз наш клуб посетил один из активных  приверженцев Технологии Открытого Пространства Раффи Афтанделян.

Встреча получилась очень камерной, в ней участвовали:
1. Елена Бурякова
2. Вадим Спирев 

3. Ванда Баранова 
4. Игорь Столяров

5. Вячеслав Эркаев

6. Сергей Воронин

7. Антон Торанов

8. Раффи Афтанделян

Участниками были предложены темы:

1. Подбор персонала: 

· сроки подбора по уровням
· одновременное количество вакансий на одного HR-а
2. Ознакомление с принципами динамической фасилитации
3. Текучесть персонала: нормирование
4. Лояльность сотрудников: методы исследования
Были рассмотрены следующие темы:

Мы соединили две темы
Ознакомление с принципами динамической фасилитации
Текучесть персонала: нормирование

И рассматривали проблему нормирования текучести персонала  методом динамической фасилитации
Для начала Раффи рассказал нам о методе динамической фасилитации 

Что такое «Динамическая фасилитация»?

«Динамическая фасилитация» (инициатор Джим Раф (Jim Rough)  очень простой, высокопродуктивный подход к групповой и индивидуальной работе, с помощью которого можно достичь прорывов по «нерешаемым» вопросам. Он позволяет людям говорить о том, что для них действительно важно, и в результате помогает им добраться до сути вопроса - момент «Ага!», - что часто приводит к вдохновленному действию. Вопросы обсуждаются в условиях, помогающих сформулировать ряд опций, что отличается от процесса группового принятия решения.

Он применяется при проведении обычных деловых совещаний, на тренингах, в стратегическом планировании, командообразовании, мирном разрешении конфликтов, работе с кризисами, а также в индивидуальном и групповом коучинге.

Как это происходит?

Группа, работающая над сложным вопросом, сидит в форме латинской буквы «U». Фасилитатор стоит перед ней у 4 флипчартов с надписями «Формулировка вопроса», «решения», «опасения» и «информация» соответственно.
Фасилитатор начинает с того, что объясняет свою роль: помочь людям говорить о том, что их действительно волнует, следовать за энергией и направлением группового разговора, переформулировать сказанное, создавать пространство для разносторонних взглядов, записывать на флипчарте сказанное, защищать творческий процесс каждого и содействовать в подведении итогов разговора. Фасилитатор также может предостеречь группу, что в процессе работы они могут почувствовать досаду, у них может появиться ощущение, что они «застряли», и пригласить работать над этими состояниями.

Затем он спрашивает группу, о чем она хочет поговорить.

Ответы он записывает на флипчарте. Когда фасилитатор сочтет, что отправной вопрос/вызов выделен, он предлагает свою «форМЫлировку» этого, записывает ее на листе и нумерует.

Разговор продолжается, фасилитатор по возможности дает свои «форМЫлировки» новых вопросы и, нумеруя их, записывает на флипчарте под соответствующим заголовком.

В завершение работы фасилитатор может прочесть все, что написано на флипчартах, а затем пригласить группу сформулировать три ключевых итога обсуждений. Он их записывает, а решения группы, рожденные естественным образом в ходе работы, записываются на отдельном листе.

Если намечаются дополнительные встречи для групповой работы по этому же вопросу, ключевые результаты предыдущей встречи - лист с надписью «закладка» - можно использовать как отправную точку следующей сессии.

При работе с группой, для которой такой формат является новым, настоятельно рекомендуется договориться о проведении 4 встреч по 1,5-2,5 часа, что позволит группе иметь более полное представление о процессе работы.

Некоторые принципы «Динамической фасилитации»

· Говорить о том, что актуально и важно

· Позволить людям быть самим собой

· Рассматривать конфликты и досаду как ресурсы группы

· Фасилитатор «перефорМЫлирует», передает высказывания людей так, чтобы помочь группе почувствовать себя единым целым. Он делает это, помогая каждому участнику группы сделать свой уникальный вклад в работу группы.

· Приглашает каждого использовать при работе свои творческие возможности и создает безопасное пространство для их проявления.

· Хранит пространство для процесса самоорганизации

· Не привязывается к результату

· Фасилитатор служит группе

(Совсем) коротко о теории

«Парадигма треугольника»- подход к лидерству и социальному строю на основе вертикали власти. Последнее слово за королем, правителем. Все остальные являются субъектами.

«Парадигма ящика»- господствующая в настоящее время парадигма. Управлять изменениями возможно. Приоритетным является построение взаимотношений на основе правил и договоренностей. Люди в социуме доминируют друг над другом при помощи законов и соглашений, лишая друг друга силы, осознанности и независимости.

«Парадигма круга»- возникающаяся парадигма. Процесс изменений - самоогранизующийся. Люди кооперируются друг с другом, чтобы преобразовать систему. Это поле, в котором работает «Динамическая фасилитация». Руководящую роль играет разговор, который порождает выбор.
Что дальше?

На сайте www.dynamicfacilitation.com можно найти более подробную информацию об этом подходе (на английском), связаться с другими практиками этого подхода и прочитать методическое пособие, которое можно скачать бесплатно. 

Результаты работы методом динамической фасилитации по теме

Нормирование текучести персонала

	Формулировка вопроса.
	Решения
	Опасения
	Информация/ данные

	1.Разработать нормы текучести персонала – процент, текучка по подразделениям или коэффициент текучести?
2.Как сделать такую систему, чтобы в каждом подразделении уменьшилась текучка?

3.Какие еще способы можно использовать помимо норм текучести персонала?

4.Как можно вести статистику по подразделениям за периоды? 

5.Как измерить процесс текучести?

6.Как определить норму текучести?

7.На что можно ориентироваться, как на норму?

8.Где взять  информацию о текучести врачей?

9.Сколько врачей уходит в год, сколько способны принять?

10.Как можно контролировать процесс текучки?

11.Как собрать данные из похожих клиник?
12.Какая текучка выгодна компании?

13.Как полегче собрать информацию?

14.Какие есть варианты сбора данных?

15.Какие данные надо принять, как исходные цифры?

16.Какова норма текучести у конкурентов?

17.Как установить контакт с HR–ами компаний-конкурентов?

18.Как получить не фальсифицированные данные?

19.Как понять, что данные достоверны?

20.Как получить нужную информацию бесплатно?

21.Что мешает использовать выгодные для HR-а цифры?

22.Как можно авторитетно обосновать выгодные для HR-а цифры?

23.На какое авторитетное мнение можно опираться

24.Как определить выгодную для HR-а норму текучести?

25.Как задать желаемую цифру?

26.Какова желаемая скорость замены сотрудника?

27.К какому минимуму увольнения персонала мы стремимся?

28.Какой уровень текучки финансово выгоден  для компании?
29.Как определить уровень затрат при подборе?
	1.Сделать срез по квартальной и по годовой текучке
2.Каждому подразделению установить нижний процент текучести, норму по ежемесячному снижению или процент минимального снижения.

3. Фиксировать текучку по должностям и заработным платам.
4. Начальников подразделений поставить перед фактом

5. Использовать что-то помимо текучки

6. Показать начальникам подразделений, что персонала на рынке мало.

7. Выстроить систему адаптации, чтобы уменьшить текучку.

10.Вести отдельную статистику по увольнениям в разные периоды – учесть сезонность

11.Провеоить подробное интервью с увольняющимися

12. Показать начальникам подразделений среднерыночный уровень заработных   плат для сравнения

13. Брать средний процент текучки, как исходную цифру.

14. Считать идеальной текучку в 5-7%

15.Ориентироваться на отраслевую текучку.

16. 130% текучести персонала – норма для технического персонала.

17. Взять западные стандарты в отрасли, как идеал.

18. Ориентироваться на текучку в смежных областях.

19. Собрать информацию у HR-ов компаний-конкурентов.
20. Найти соотношение между ресурсами в отделе.

21. Использовать экспертные оценки.

22. Не бояться основываться на собственной оценке.

23. Организовать конференцию для отраслевых HR-ов и собрать информацию

24. Заказать конкретные исследования в консалтинговом агентстве.

25. Выявить критерии исследования и провести самому.

26. Определить желаемую в компании текучку и установить норму, исходя из нее.

27. Пригласить HR-ов из компаний-конкурентов на ужин.

28. Ужинать с каждым по отдельности.

29. Пригласить HR-ов из компаний-конкурентов в профессиональное сообщество, HR-клуб.

30. Взять старт от нынешнего состояния

31. Учесть затраты на подбор, адаптацию и удержание персонала.
	1. Возможно потребуется больше сотрудников в HR отдел
2. HR-ы из компаний-конкурентов не поделятся информацией – она может быть конфиденциальной.

3. Во всех компаниях отрасли  разные условия

4. Не реально достижение идеальной текучки 5-7 %
	1. Решения № 1 мало
2. Система не обоснована

3. Как создать работающую систему

4. Разделение текучки по кварталам не помогает выявить норму.
5. из 32 принятых 3 человека уволились во время испытательного срока.

6.До введения системы адаптации увольняющихся в момент испытательного срока было гораздо больше.

7. Текучка передвинулась на после испытательного срока – когда внимание в сотруднику со стороны HR-ов ослабевает.

8. Если определить средний процент текучести – можно управлять текучкой персонала.

9. Основные проблемы из-за которых увольняются: зарплата, морально-психологический климат и интенсивность работы 

10. Беременные в текучек не учитываются.

11. Цифры, которые есть: стоимость подбора, стоимость удержания 1 сотрудника, количество людей в отделе, количество увольняющихся, количество вновь принятых, количество прошедших испытательный срок.

12. Надо создать свой инструмент для контроля текучести, чтобы можно было достигать стратегических целей

13. Не стоит ориентироваться на другие компании, там условия другие.

14. Нужны относительные показатели.


Выводы, которые мы сделали:
1. Самая достоверная информация есть только у HR-ов из компаний-конкурентов. 

2. Для ее получения необходимо устанавливать личные отношения  с HR-ами из компаний-конкурентов.
3. Информацией необходимо обмениваться для эффективной работы.
График следующих встреч в 2008 году
29 мая 2008 г.

19 июня 2008 г.

17 июля 2008 г.

21 августа 2008 г.




































