
		
			
				
					
				
			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Annotation  

					Этаꢀ книгаꢀ знакомитꢀ читателейꢀ сꢀ новымиꢀ тенденциямиꢀ иꢀ лучшими  

					практикамиꢀHR-брендинга,ꢀразвиваяꢀтемуꢀпредыдущейꢀкнигиꢀизꢀэтойꢀсерии  

					«Какꢀ построитьꢀ HR-брендꢀ вашейꢀ компании.ꢀ 53ꢀ способаꢀ повысить  

					привлекательностьꢀ компании-работодателя».ꢀ Ееꢀ смысловымꢀ ядромꢀ стали  

					проекты,ꢀ представленныеꢀ наꢀ Премиюꢀ «HR-БРЕНДꢀ 2009»ꢀ иꢀ специально  

					подобранныеꢀдляꢀэтогоꢀизданияꢀкомпаниейꢀHeadHunter.  

					Наꢀ страницахꢀ книгиꢀ приводятсяꢀ результатыꢀ наиболееꢀ авторитетных  

					исследованийꢀвꢀобластиꢀпостроенияꢀимиджаꢀкомпанииꢀкакꢀработодателя,  

					обобщаетсяꢀлучшийꢀроссийскийꢀопытꢀсозданияꢀиꢀпродвиженияꢀHR-бренда  

					такихꢀизвестныхꢀкомпаний,ꢀкакꢀОООꢀ«МайкрософтꢀРус»,ꢀDHLꢀInternational,  

					AdidasꢀGroup,ꢀIntelꢀCorporationꢀиꢀдругих.  

					Являясьꢀ практическимꢀ руководствомꢀ поꢀ HR-брендингу,ꢀ этоꢀ издание,  

					помимоꢀ теоретическихꢀ знаний,ꢀ даетꢀ читателямꢀ ценнуюꢀ информацию,  

					необходимуюꢀдляꢀпланированияꢀиꢀреализацииꢀуспешныхꢀHR-брендинговых  

					проектов.ꢀ Аꢀ правильноꢀ выстроеннаяꢀ работаꢀ сꢀ HR-брендомꢀ позволяет  

					эффективнееꢀнанимать,ꢀмотивироватьꢀиꢀудерживатьꢀлучшихꢀсотрудниковꢀи,  

					следовательно,ꢀпобеждатьꢀвꢀвойнеꢀзаꢀталанты.  

					Авторыꢀкнигиꢀ–ꢀОльгаꢀБруковская,ꢀдиректорꢀПремииꢀ«HR-БРЕНД»,ꢀи  

					НинаꢀОсовицкая,ꢀконсультантꢀПремииꢀ«HR-БРЕНД».  

					Книгаꢀ предназначенаꢀ дляꢀ директоровꢀ иꢀ менеджеровꢀ поꢀ персоналу,  

					руководителейꢀ департаментовꢀ маркетинга,ꢀ аꢀ такжеꢀ генеральных  

					директоровꢀкомпаний.  

					ОльгаꢀБруковская,ꢀН.ꢀОсовицкая  

					Предисловие  

					Разделꢀ1  

					Ситуацияꢀнаꢀрынкеꢀтруда  

					HR-бренд:ꢀстратегическоеꢀоружиеꢀвꢀвойнеꢀзаꢀталанты  

					КакꢀсоздаютсяꢀсильныеꢀHR-бренды?  

					ВнутреннийꢀиꢀвнешнийꢀHR-бренд  

					HR-брендꢀиꢀwebꢀ2.0  

					ПотребительскийꢀбрендꢀиꢀHR-бренд  

					Планыꢀнаꢀбудущее  
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					Итогиꢀ2-гоꢀмеждународногоꢀисследованияꢀHR-брендинга  

					КакꢀработаꢀнадꢀHR-брендомꢀвлияетꢀнаꢀподборꢀперсонала?  

					Разделꢀ2  

					ШАГꢀ1:ꢀнайтиꢀиꢀизучитьꢀцелевыеꢀаудиторииꢀHR-бренда  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участниковꢀ премии  

					HR-брендꢀ2009  

					ШАГꢀ2:ꢀопределитьꢀпроблемныеꢀзоныꢀHR-бренда  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участниковꢀ премии  

					HR-брендꢀ2009  

					ШАГꢀ3:ꢀсоздатьꢀконцепциюꢀHR-бренда  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участниковꢀ премии  

					HR-брендꢀ2009  

					ШАГꢀ4:ꢀразработатьꢀстратегиюꢀпродвиженияꢀHR-бренда  

					1-йꢀблокꢀмероприятий:ꢀ«ВнешнийꢀHR-брендинг»  

					1.1.ꢀМероприятияꢀдляꢀвсехꢀсоискателей  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀhr-брендꢀ2009  

					1.2.ꢀ Мероприятияꢀ дляꢀ молодежнойꢀ аудитории  

					(graduate)  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2-йꢀблокꢀмероприятий:ꢀ«ВнутреннийꢀHR-брендинг»  

					2.1.ꢀМероприятияꢀпоꢀадаптацииꢀновыхꢀсотрудников  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2.2.ꢀУправлениеꢀталантами  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2.3.ꢀАнтикризисныеꢀпроекты  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2.4.ꢀ Мероприятияꢀ поꢀ внутрикорпоративным  

					коммуникациям  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2.5.ꢀМероприятияꢀпоꢀобучениюꢀиꢀразвитию  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					2.6.ꢀКомплексныеꢀвнутренниеꢀпроекты  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участников  

					премииꢀHR-брендꢀ2009  

					ШАГꢀ5:ꢀоценитьꢀполученныйꢀрезультат  

					Примерыꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-участниковꢀ премии  

					HR-брендꢀ2009  

					Разделꢀ3  

					СамыеꢀактуальныеꢀтемыꢀвꢀобластиꢀHR-брендинга  

					Основныеꢀвыводыꢀопроса  

					HR-брендинг:ꢀотечественныйꢀиꢀмеждународныйꢀопыт  

					Начнитеꢀ этуꢀ работуꢀ сегодняꢀ –ꢀ иꢀ выꢀ выиграетеꢀ вꢀ борьбеꢀ за  

					соискателей  

					Борьбаꢀзаꢀкандидатовꢀтолькоꢀусиливается  

					ПочемуꢀHeadHunter?  

					Оꢀ технологииꢀ созданияꢀ презентационнойꢀ страницыꢀ и  

					подводныхꢀкамняхꢀданногоꢀпроцесса  

					Всеꢀмыꢀвꢀдушеꢀхудожники  

					Триꢀкитаꢀуспеха:ꢀполезность,ꢀэмоции,ꢀдизайн  

					Неꢀнадоꢀдублироватьꢀкорпоративныйꢀсайт!  
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					ОльгаꢀБруковская,ꢀН.ꢀОсовицкаяꢀ  

					HR-бренд.ꢀ5ꢀшаговꢀкꢀуспехуꢀвашей  

					компанииꢀ  

					Всеꢀправаꢀзащищены.ꢀНикакаяꢀчастьꢀэлектроннойꢀверсииꢀэтойꢀкниги  

					неꢀможетꢀбытьꢀвоспроизведенаꢀвꢀкакойꢀбыꢀтоꢀниꢀбылоꢀформеꢀиꢀкакимиꢀбы  

					тоꢀ ниꢀ былоꢀ средствами,ꢀ включаяꢀ размещениеꢀ вꢀ сетиꢀ Интернетꢀ иꢀ в  

					корпоративныхꢀ сетях,ꢀ дляꢀ частногоꢀ иꢀ публичногоꢀ использованияꢀ без  

					письменногоꢀразрешенияꢀвладельцаꢀавторскихꢀправ.  

					©ꢀ Электроннаяꢀ версияꢀ книгиꢀ подготовленаꢀ компаниейꢀ ЛитРес  

					(www.litres.ru)  

					*ꢀ*ꢀ*  

					«HR-брендꢀ –ꢀ стратегическоеꢀ оружиеꢀ вꢀ войнеꢀ за  

					таланты!»  

					Юрийꢀ Вировец,ꢀ президентꢀ группыꢀ компаний  

					HeadHunter  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Предисловиеꢀ  

					Электронноеꢀ изданиеꢀ книгиꢀ «HR-бренд.5ꢀ шаговꢀ кꢀ успехуꢀ вашей  

					компании»ꢀотличаетсяꢀотꢀбумажнойꢀверсииꢀцелымꢀрядомꢀдополнительных  

					материалов.ꢀ Последниеꢀ исследованияꢀ вꢀ областиꢀ HR-брендинга,ꢀ советы  

					специалистовꢀ Консалтинговогоꢀ центраꢀ HeadHunter,ꢀ экспертныеꢀ мнения  

					HR-профессионаловꢀ будутꢀ полезныꢀ дляꢀ любогоꢀ специалистаꢀ и  

					руководителя,ꢀзаинтересованногоꢀвꢀразвитииꢀHR-брендаꢀсвоейꢀкомпании.  

					Вꢀкнигеꢀописанꢀпошаговыйꢀалгоритмꢀпостроенияꢀбрендаꢀработодателя.  

					Каждыйꢀ изꢀ этаповꢀ работыꢀ проиллюстрированꢀ примерамиꢀ изꢀ практики  

					победителейꢀ иꢀ участниковꢀ ежегоднойꢀ «Премииꢀ HR-бренд»,ꢀ вручаемойꢀ за  

					наиболееꢀ успешнуюꢀ работуꢀ сꢀ репутациейꢀ компанииꢀ какꢀ работодателя.  

					Такиеꢀ проекты,ꢀ какꢀ «i-Freeꢀ Шторм»ꢀ (i-Free),ꢀ «Корпоративнаяꢀ социальная  

					сетьꢀ EMC|One»ꢀ (корпорацияꢀ EMC),ꢀ «Наукаꢀ иꢀ жизнь»ꢀ (ОООꢀ «ПРОМТ»),  

					«Временаꢀ годаꢀ “Неопринт”»ꢀ («Неопринт»),ꢀ былиꢀ уникальнымиꢀ и  

					новаторскимиꢀнаꢀмоментꢀреализацииꢀиꢀостаютсяꢀактуальнымиꢀдоꢀсихꢀпор.  

					Доꢀ7ꢀноябряꢀ2014ꢀгодаꢀидетꢀприемꢀзаявокꢀнаꢀучастиеꢀвꢀ«ПремииꢀHR-  

					брендꢀ 2014».ꢀ Приглашаемꢀ всехꢀ читателейꢀ представитьꢀ наꢀ конкурсꢀ свои  

					проекты,ꢀнаправленныеꢀнаꢀразвитиеꢀиꢀпродвижениеꢀHR-брендаꢀкомпании.  

					НинаꢀОсовицкая  

					Мыꢀ всеꢀ большеꢀ удаляемсяꢀ отꢀ мира,ꢀ вꢀ которомꢀ значимыꢀ былиꢀ сами  

					вещи.ꢀКузнецꢀковалꢀподковы,ꢀаꢀмельникꢀмололꢀзерно,ꢀиꢀпродуктыꢀихꢀтруда  

					былиꢀ ценныꢀ самиꢀ поꢀ себе.ꢀ Сегодняꢀ вꢀ миреꢀ производитсяꢀ слишкомꢀ много  

					«подков»,ꢀаꢀпотребителиꢀсталиꢀоченьꢀпридирчивы.ꢀЧтобыꢀониꢀчего-нибудь  

					купили,ꢀ приходитсяꢀ придумыватьꢀ массуꢀ хитростейꢀ иꢀ уверток,ꢀ иꢀ наꢀ это  

					тратитсяꢀбольшеꢀинтеллектуальнойꢀиꢀпрочейꢀэнергии,ꢀчемꢀнаꢀпроизводство  

					самихꢀвещей.  

					Тоꢀжеꢀкасаетсяꢀиꢀработы.ꢀМеждународныеꢀорганизацииꢀрапортуют,ꢀчто  

					безработицаꢀ достиглаꢀ самыхꢀ высокихꢀ уровнейꢀ заꢀ десятилетие,ꢀ однако  

					подавляющееꢀ большинствоꢀ безработныхꢀ неꢀ хватаютсяꢀ заꢀ любое  

					предложение,ꢀпосколькуꢀмогутꢀсебеꢀпозволитьꢀвыбирать.  

					Именноꢀ этотꢀ фактꢀ иꢀ лежитꢀ вꢀ основеꢀ проблематикиꢀ даннойꢀ книги:  

					работаꢀ –ꢀ этоꢀ товар,ꢀ которыйꢀ работодательꢀ продает,ꢀ аꢀ потребитель  

					(сотрудник)ꢀсоглашаетсяꢀкупить.ꢀЕслиꢀжеꢀречьꢀзашлаꢀоꢀпродаже,ꢀтоꢀсразу  

					появляетсяꢀмаркетингꢀиꢀегоꢀглавныйꢀсовременныйꢀинструментꢀ–ꢀбрендинг.  
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					Многочисленныеꢀ исследования,ꢀ вꢀ основномꢀ западные,ꢀ показывают,  

					насколькоꢀ уꢀ «брендового»ꢀ работодателяꢀ лучшеꢀ обстоятꢀ делаꢀ с  

					сотрудниками:ꢀониꢀкачественнееꢀработают,ꢀрежеꢀувольняются,ꢀсогласныꢀс  

					меньшейꢀзарплатойꢀиꢀт.ꢀп.ꢀВꢀтоꢀжеꢀвремяꢀсозданиеꢀбрендаꢀработодателяꢀ–  

					кропотливая,ꢀ комплексная,ꢀ многолетняяꢀ работа,ꢀ вꢀ которойꢀ HR-директор  

					являетсяꢀ ключевымꢀ организатором,ꢀ вовлекающимꢀ буквальноꢀ всех:ꢀ от  

					высшегоꢀруководстваꢀдоꢀсамыхꢀрядовыхꢀсотрудников.  

					Вꢀ нашейꢀ странеꢀ осознаниеꢀ важностиꢀ HR-брендаꢀ ещеꢀ вꢀ началеꢀ пути,  

					хотяꢀпервыеꢀшагиꢀужеꢀсделаны.ꢀНаꢀпротяженииꢀ5ꢀлетꢀкомпанияꢀHeadHunter  

					организуетꢀиꢀпроводитꢀежегодноеꢀвручениеꢀПремииꢀ«HR-БРЕНД».ꢀЭтоꢀне  

					толькоꢀиꢀнеꢀстолькоꢀразовоеꢀмероприятиеꢀиꢀкрасиваяꢀцеремония,ꢀсколько  

					огромнаяꢀ научнаяꢀ иꢀ практическаяꢀ работаꢀ поꢀ описаниюꢀ иꢀ рефлексииꢀ HR-  

					практик,ꢀприменяющихсяꢀиꢀдающихꢀэффектꢀвꢀРоссии.ꢀРаботаꢀэтаꢀведется  

					самимиꢀ HR-специалистами,ꢀ которыеꢀ нарядуꢀ сꢀ исполнениемꢀ текущих  

					обязанностей,ꢀ делаютꢀ вкладꢀ вꢀ копилкуꢀ знанийꢀ своейꢀ профессии,ꢀ тем  

					самымꢀ развиваяꢀ иꢀ повышаяꢀ ееꢀ значимость,ꢀ заꢀ чтоꢀ имꢀ огромная  

					благодарность.  

					Даннаяꢀкнига,ꢀбезꢀпреувеличения,ꢀ–ꢀплодꢀколлективногоꢀтрудаꢀсотен  

					людей,ꢀ которыеꢀ придумали,ꢀ адаптировали,ꢀ внедрилиꢀ вꢀ жизньꢀ иꢀ описали  

					уникальныйꢀ опытꢀ продажиꢀ своихꢀ компанийꢀ какꢀ работодателей.ꢀ Она  

					выходитꢀ ужеꢀ второйꢀ разꢀ иꢀ вобралаꢀ вꢀ себяꢀ новыеꢀ кейсы,ꢀ которыеꢀ были  

					присланыꢀ участникамиꢀ Премииꢀ «HR-БРЕНД»,ꢀ аꢀ такжеꢀ интервьюꢀ с  

					экспертамиꢀ вꢀ областиꢀ маркетинговыхꢀ коммуникацийꢀ иꢀ управления  

					персоналом.ꢀВꢀответахꢀнаꢀвопросыꢀвыꢀнайдетеꢀпрактическиеꢀсоветыꢀоꢀтом,  

					какꢀ сделатьꢀ образꢀ компанииꢀ интереснееꢀ иꢀ привлекательнееꢀ дляꢀ самых  

					талантливыхꢀиꢀусердныхꢀсотрудников,ꢀкоторых,ꢀяꢀнадеюсь,ꢀчитателямꢀбудет  

					легчеꢀпривлечьꢀпослеꢀзнакомстваꢀсꢀэтойꢀкнигой.  

					ЮрийꢀВировец,  

					президентꢀгруппыꢀкомпанийꢀHeadHunter  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Разделꢀ1ꢀ  

					HR-брендингꢀсегодняꢀ  
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					Ситуацияꢀнаꢀрынкеꢀтрудаꢀ  

					Всеꢀбольшеꢀисследований,ꢀпроведенныхꢀвꢀ2010ꢀгоду,ꢀпоказывают,ꢀчтоꢀк  

					руководителямꢀ бизнесаꢀ возвращаетсяꢀ уверенностьꢀ вꢀ будущемꢀ ростеꢀ и  

					перспективахꢀ развития.ꢀ Поꢀ даннымꢀ 13-гоꢀ Ежегодногоꢀ опроса  

					руководителейꢀ крупнейшихꢀ компанийꢀ мира[1],ꢀ проведенного  

					PricewaterhouseCoopersꢀ (PwC)ꢀ иꢀ представленногоꢀ наꢀ Всемирном  

					экономическомꢀфорумеꢀвꢀДавосе,ꢀсвышеꢀ90ꢀ%ꢀруководителейꢀкрупнейших  

					компанийꢀ мираꢀ сꢀ большимꢀ оптимизмомꢀ смотрятꢀ вꢀ будущееꢀ иꢀ позитивно  

					оцениваютꢀ перспективыꢀ экономическогоꢀ ростаꢀ вꢀ ближайшиеꢀ триꢀ года.  

					Эффективнымꢀсредствомꢀдляꢀвосстановленияꢀделовойꢀактивностиꢀиꢀроста  

					ониꢀсчитаютꢀработуꢀсꢀперсоналом:ꢀподавляющееꢀбольшинствоꢀопрошенных  

					рассматриваетꢀналичиеꢀталантливых,ꢀвысококвалифицированныхꢀиꢀхорошо  

					образованныхꢀ работниковꢀ какꢀ необходимоеꢀ условиеꢀ будущей  

					конкурентоспособностиꢀ компании.ꢀ Вꢀ отличиеꢀ отꢀ предыдущегоꢀ года,ꢀ для  

					многихꢀ компанийꢀ вновьꢀ становитсяꢀ важнымꢀ неꢀ толькоꢀ удержание,ꢀ ноꢀ и  

					привлечениеꢀ талантов:ꢀ болееꢀ третиꢀ компанийꢀ надеютсяꢀ вꢀ течение  

					ближайшегоꢀ годаꢀ увеличитьꢀ численностьꢀ персонала.ꢀ Руководители  

					компанийꢀ вꢀ Россииꢀ более,ꢀ чемꢀ кто-либоꢀ иной,ꢀ озабоченыꢀ нехваткой  

					ключевыхꢀ специалистов,ꢀ такꢀ какꢀ этоꢀ обстоятельствоꢀ представляетꢀ собой  

					прямуюꢀ угрозуꢀ перспективамꢀ ростаꢀ бизнеса.ꢀ Этоꢀ беспокоитꢀ 67ꢀ %  

					участниковꢀисследованияꢀвꢀРоссииꢀиꢀ51ꢀ%ꢀопрошенныхꢀвꢀцеломꢀпоꢀмиру.  

					Какꢀпривлечь,ꢀмотивироватьꢀиꢀудержатьꢀценныхꢀсотрудников?ꢀКтоꢀвыиграет  

					войнуꢀзаꢀталанты?  
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					HR-бренд:ꢀстратегическоеꢀоружиеꢀвꢀвойнеꢀза  

					талантыꢀ  

					БРЕНДꢀРАБОТОДАТЕЛЯꢀ–ꢀЭТО:  

					•ꢀ Образꢀ вашейꢀ компанииꢀ какꢀ хорошегоꢀ местаꢀ работыꢀ вꢀ глазахꢀ всех  

					заинтересованныхꢀ лицꢀ (нынешниеꢀ иꢀ бывшиеꢀ сотрудники,ꢀ кандидаты,  

					клиенты,ꢀакционерыꢀиꢀдругие).  

					•ꢀНаборꢀэкономических,ꢀпрофессиональныхꢀиꢀпсихологическихꢀвыгод,  

					которыеꢀполучаетꢀработник,ꢀприсоединяясьꢀкꢀвашейꢀкомпании.  

					•ꢀ Способ,ꢀ которымꢀ выꢀ формируетеꢀ идентичностьꢀ вашегоꢀ бизнеса,  

					начинаяꢀ сꢀ базовыхꢀ основꢀ иꢀ ценностей,ꢀ иꢀ какꢀ выꢀ доноситеꢀ ееꢀ доꢀ всех  

					заинтересованныхꢀлиц.  

					Согласноꢀ исследованиюꢀ Ассоциацииꢀ Greatplacetowork,ꢀ составителю  

					рейтингаꢀ 100ꢀ лучшихꢀ работодателейꢀ журналаꢀ «Fortune»,ꢀ компанииꢀ с  

					сильнымꢀHR-брендомꢀполучаютꢀ7ꢀважныхꢀконкурентныхꢀпреимуществ:  

					1.ꢀБолееꢀвысокаяꢀпроизводительностьꢀтрудаꢀиꢀрентабельность.  

					2.ꢀУстойчивостьꢀвоꢀвремяꢀэкономическихꢀспадов.  

					3.ꢀБольшеꢀоткликовꢀотꢀквалифицированныхꢀкандидатов.  

					4.ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀперсонала.  

					5.ꢀСокращениеꢀнегативногоꢀвоздействияꢀстрессаꢀнаꢀсотрудников.  

					6.ꢀПовышениеꢀуровняꢀудовлетворенностиꢀиꢀлояльностиꢀклиентов.  

					7.ꢀ Большеꢀ инициативы,ꢀ творчестваꢀ иꢀ инновацийꢀ соꢀ стороны  

					сотрудников.  
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					КакꢀсоздаютсяꢀсильныеꢀHR-бренды?ꢀ  

					То,ꢀ чтоꢀ построитьꢀ сильныйꢀ брендꢀ невозможно,ꢀ еслиꢀ заꢀ нимꢀ нет  

					сильногоꢀпродуктаꢀилиꢀсервиса,ꢀявляетсяꢀмаркетинговойꢀаксиомой.ꢀВꢀтоꢀже  

					время,ꢀ когдаꢀ делоꢀ доходитꢀ доꢀ HR-брендинга,ꢀ большинствоꢀ компаний  

					забываютꢀобꢀэтом.ꢀОгромныеꢀ бюджетыꢀиꢀинтеллектуальныеꢀ ресурсыꢀ они  

					тратятꢀнаꢀяркуюꢀрекламуꢀиꢀкампанииꢀпоꢀнаборуꢀперсонала,ꢀноꢀнеꢀделают  

					почтиꢀничего,ꢀчтобыꢀсоздатьꢀрабочуюꢀсреду,ꢀкотораяꢀделаетꢀобещанияꢀHR-  

					брендаꢀреальностью.  

					Авторитетныйꢀ HR-эксперт,ꢀ руководительꢀ фирмыꢀ HumanNature@Work  

					ДэвидꢀЛи[2]ꢀрассказываетꢀоꢀтом,ꢀкакꢀвꢀответꢀнаꢀегоꢀвопросꢀ«занимаетесьꢀли  

					выꢀ HR-брендингом?»ꢀ HR-специалистыꢀ чащеꢀ всегоꢀ отвечаютꢀ «да»ꢀ и  

					начинаютꢀговоритьꢀобꢀобновленииꢀлоготипов,ꢀсозданииꢀновыхꢀрекламных  

					материаловꢀиꢀформулировкеꢀидеальногоꢀслогана.ꢀОниꢀиспользуютꢀэтоꢀиꢀв  

					своейꢀвнутреннейꢀHR-брендинговойꢀкампании,ꢀинымиꢀсловами,ꢀстараются  

					убедитьꢀ своихꢀ сотрудников,ꢀ чтоꢀ компанияꢀ являетсяꢀ привлекательным  

					работодателем.ꢀ Всеꢀ этоꢀ важно,ꢀ ноꢀ начинатьꢀ сꢀ этогоꢀ формированиеꢀ HR-  

					брендаꢀзначитꢀставитьꢀтелегуꢀвпередиꢀлошади.  

					Начатьꢀстоитꢀсꢀясногоꢀпониманияꢀпотребностейꢀключевыхꢀкатегорий  

					соискателейꢀиꢀсотрудников.  

					Наꢀ этомꢀ основанииꢀ формулируетсяꢀ предложениеꢀ HR-брендаꢀ или  

					ценностноеꢀ предложениеꢀ сотруднику/уникальноеꢀ конкурентоспособное  

					предложениеꢀ (employeeꢀ valueꢀ proposition).ꢀ Этоꢀ причины,ꢀ поꢀ которым  

					кандидатꢀвыбираетꢀкомпаниюꢀсредиꢀдругихꢀпотенциальныхꢀработодателей,  

					аꢀ сотрудникꢀ отказываетсяꢀ принятьꢀ поступающиеꢀ емуꢀ предложения  

					хэдхантеров.ꢀ Этоꢀ совокупностьꢀ благ,ꢀ предлагаемыхꢀ сотруднику  

					работодателем.ꢀ Ценностноеꢀ предложениеꢀ включаетꢀ вꢀ себяꢀ как  

					эмоциональныеꢀ («Мнеꢀ нравитсяꢀ атмосфера»),ꢀ такꢀ иꢀ рациональные  

					преимуществаꢀ («Этаꢀ организацияꢀ заботитсяꢀ оꢀ моемꢀ карьерномꢀ росте»).  

					Важно,ꢀ чтобыꢀ реальнаяꢀ рабочаяꢀ средаꢀ иꢀ процессыꢀ вꢀ компании  

					соответствовалиꢀпредложениюꢀHR-бренда:ꢀобещатьꢀможноꢀтолькоꢀто,ꢀчто  

					возможноꢀ предоставитьꢀ вꢀ действительности.ꢀ Недобросовестное  

					предложениеꢀнеꢀтолькоꢀразрушаетꢀHR-брендꢀкомпанииꢀнаꢀрынкеꢀтруда,ꢀно  

					иꢀ ослабляетꢀ лояльностьꢀ иꢀ вовлеченностьꢀ сотрудников.ꢀ Понятие  

					«лояльность»ꢀ неꢀ нуждаетсяꢀ вꢀ подробномꢀ определении:ꢀ речьꢀ идетꢀ о  

					преданности,ꢀприверженностиꢀсотрудникаꢀинтересамꢀорганизации,ꢀаꢀвотꢀо  

					вовлеченностиꢀ хочетсяꢀ сказатьꢀ чутьꢀ больше.ꢀ Согласноꢀ обобщенному  
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					определению,ꢀ выведенномуꢀ наꢀ основанииꢀ наиболееꢀ популярных  

					исследований,ꢀ вовлеченностьꢀ –ꢀ этоꢀ повышеннаяꢀ эмоциональнаяꢀ связь,  

					которуюꢀ сотрудникꢀ ощущаетꢀ сꢀ организациейꢀ иꢀ благодаряꢀ которойꢀ он  

					добровольноꢀприлагаетꢀбольшеꢀусилийꢀкꢀкачественномуꢀвыполнениюꢀсвоей  

					работы.ꢀКомпанияꢀ«ЭКОПСИꢀКонсалтинг»ꢀопределяетꢀвовлеченностьꢀкак  

					интегральныйꢀ показатель,ꢀ которыйꢀ характеризуетꢀ внутреннееꢀ состояние  

					сотрудника:  

					•ꢀ полностьюꢀ включенногоꢀ вꢀ жизньꢀ компании,ꢀ разделяющегоꢀ ее  

					ценности;  

					•ꢀдовольногоꢀсвоейꢀработой;  

					•ꢀготовогоꢀпроявлятьꢀинициативуꢀиꢀприкладыватьꢀзначительныеꢀусилия  

					дляꢀдостиженияꢀвысокихꢀрезультатов.  

					Итак,ꢀсегодняꢀHR-брендингꢀэтоꢀнеꢀтолько:  

					•ꢀработаꢀсꢀрепутациейꢀкомпанииꢀкакꢀработодателя;  

					•ꢀ целеваяꢀ долгосрочнаяꢀ стратегияꢀ управленияꢀ осведомленностьюꢀ и  

					восприятиемꢀсотрудников,ꢀкандидатовꢀиꢀвсехꢀзаинтересованныхꢀлиц.  

					СегодняꢀHR-брендингꢀвключаетꢀвсеꢀаспектыꢀработыꢀвꢀкомпании,ꢀвсе  

					HR-πpoцeccыꢀиꢀпрактики,ꢀкоторыеꢀформируютꢀвосприятиеꢀсотрудниковꢀи  

					кандидатов.  

					Другимиꢀсловами,ꢀсегодняꢀHR-брендингꢀнаправленꢀнаꢀформирование  

					реальнойꢀ рабочейꢀ среды,ꢀ аꢀ неꢀ простоꢀ представленийꢀ оꢀ ней.ꢀ Темꢀ самым  

					поддерживаетсяꢀкакꢀпривлечениеꢀталантов,ꢀнеобходимыхꢀорганизацииꢀдля  

					достиженияꢀ своихꢀ целей,ꢀ такꢀ иꢀ дальнейшееꢀ эффективноеꢀ вовлечениеꢀ и  

					удержаниеꢀсотрудников.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ВнутреннийꢀиꢀвнешнийꢀHR-брендꢀ  

					«Выигратьꢀ войнуꢀ заꢀ талантыꢀ –ꢀ этоꢀ значит,ꢀ преждеꢀ всего,  

					сфокусироватьсяꢀ наꢀ удержанииꢀ работающихꢀ уꢀ васꢀ талантов,ꢀ аꢀ потомꢀ уже  

					занятьꢀсильнуюꢀпозициюꢀвꢀключевомꢀсегментеꢀрынкаꢀтруда»[3],ꢀ–ꢀсчитает  

					Джоꢀ Питерсꢀ (Joꢀ Pieters),ꢀ вице-президентꢀ поꢀ грейдированиюꢀ (Vice  

					PresidentꢀJobꢀGrading)ꢀкомпанииꢀPhilips.  

					ВꢀHR-брендингеꢀсуществуетꢀдваꢀосновныхꢀнаправления:ꢀвнутреннееꢀи  

					внешнее.  

					Целеваяꢀ аудиторияꢀ внутреннегоꢀ HR-брендаꢀ –ꢀ сотрудникиꢀ компании.  

					Начатьꢀ егоꢀ формированиеꢀ стоитꢀ сꢀ исследованияꢀ вовлеченностиꢀ и  

					удовлетворенностиꢀ сотрудников,ꢀ сꢀ выявленияꢀ основныхꢀ факторов  

					удержанияꢀ персонала.ꢀ Анализируяꢀ полученныеꢀ данные,ꢀ можноꢀ будет  

					увидетьꢀпервоочередныеꢀзадачиꢀ–ꢀаꢀименно,ꢀчтоꢀнужноꢀскорректироватьꢀв  

					системахꢀ адаптации,ꢀ обучения,ꢀ мотивации,ꢀ внутреннейꢀ коммуникации,ꢀ а  

					такжеꢀ вꢀ «окружающейꢀ среде»,ꢀ атмосфереꢀ компании.ꢀ Еслиꢀ речьꢀ идетꢀ о  

					формированииꢀ этихꢀ системꢀ сꢀ нуля,ꢀ тоꢀ наиболееꢀ эффективноеꢀ их  

					построениеꢀ будетꢀ завязаноꢀ наꢀ ценностяхꢀ иꢀ особенностяхꢀ компании.  

					Например,ꢀ важныйꢀ моментꢀ вꢀ правильноꢀ построеннойꢀ программе  

					адаптацииꢀ–ꢀзнакомствоꢀсꢀтоп-менеджерамиꢀкомпании.ꢀЛучшаяꢀосноваꢀдля  

					формированияꢀкорпоративнойꢀкультурыꢀ–ꢀинформацияꢀизꢀпервыхꢀрукꢀ–ꢀот  

					первыхꢀ лиц.ꢀ Ноꢀ иꢀ безꢀ справочника/книги/пакета/ꢀ дискаꢀ дляꢀ нового  

					сотрудникаꢀтожеꢀобойтисьꢀнельзя.ꢀСложноꢀсказать,ꢀкаковꢀвкладꢀотдельной  

					технологииꢀ удержанияꢀ персоналаꢀ вꢀ общийꢀ процесс:ꢀ еслиꢀ налаженыꢀ все  

					системы,ꢀ иꢀ вꢀ каждойꢀ изꢀ нихꢀ используютсяꢀ наиболееꢀ эффективные  

					инструментыꢀ (например,ꢀ вꢀ системеꢀ обученияꢀ этоꢀ могутꢀ быть  

					наставничество,ꢀ корпоративныйꢀ университет,ꢀ e-learning),ꢀ лояльностьꢀ и  

					вовлеченностьꢀсотрудниковꢀбудетꢀрасти.  

					ДэвидꢀЛиꢀ(DavidꢀLee)ꢀсоветует[4]:ꢀпреждеꢀчемꢀзаявитьꢀрынкуꢀтрудаꢀо  

					себеꢀкакꢀоꢀпрекрасномꢀработодателе,ꢀприложитеꢀусилияꢀдляꢀтого,ꢀчтобыꢀэто  

					сталоꢀправдой.ꢀДляꢀначалаꢀнужно:  

					1.ꢀ Спроситьꢀ уꢀ сотрудников,ꢀ чтоꢀ ониꢀ думаютꢀ оꢀ компанииꢀ какꢀ о  

					работодателе.  

					2.ꢀВыяснить,ꢀвꢀчемꢀониꢀвидятꢀсильныеꢀиꢀслабыеꢀстороныꢀкомпании.  

					3.ꢀ Узнатьꢀ уꢀ них,ꢀ какꢀ компанияꢀ выглядитꢀ вꢀ сравненииꢀ сꢀ другими  

					работодателями.  

					4.ꢀ Выяснитьꢀ уꢀ новыхꢀ сотрудников,ꢀ чтоꢀ ониꢀ слышалиꢀ оꢀ компанииꢀ и  
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					почемуꢀвыбралиꢀименноꢀееꢀсредиꢀдругихꢀпотенциальныхꢀработодателей.  

					5.ꢀСпроситьꢀновыхꢀсотрудников,ꢀполучаютꢀлиꢀониꢀто,ꢀчегоꢀожидали.  

					6.ꢀСпроситьꢀсотрудниковꢀизꢀразныхꢀпрофессиональныхꢀиꢀсоциальных  

					групп,ꢀ чтоꢀ можноꢀ сделать,ꢀ чтобыꢀ статьꢀ болееꢀ привлекательным  

					работодателем.  

					7.ꢀ Действоватьꢀ иꢀ менятьсяꢀ наꢀ основеꢀ этихꢀ данных.ꢀ Самаяꢀ страшная  

					ошибкаꢀ –ꢀ этоꢀ попроситьꢀ уꢀ сотрудниковꢀ отзывы,ꢀ аꢀ затемꢀ отправитьꢀ ихꢀ в  

					«Большуюꢀчернуюꢀдыруꢀотзывовꢀсотрудников».  

					8.ꢀ Планироватьꢀ значимыеꢀ HR-πpoцeccыꢀ сꢀ большимꢀ вниманиемꢀ и  

					аккуратностью.ꢀЗапрашиватьꢀуꢀсотрудниковꢀпошаговуюꢀобратнуюꢀсвязьꢀпо  

					такимꢀ процессам,ꢀ какꢀ наем,ꢀ адаптация,ꢀ любыеꢀ организационные  

					изменения,ꢀаттестацияꢀиꢀт.ꢀд.  

					9.ꢀ Использоватьꢀ секретноеꢀ оружиеꢀ HR-брендинга:ꢀ привлекать  

					менеджеров,ꢀ которыеꢀ знают,ꢀ какꢀ создатьꢀ благоприятнуюꢀ рабочуюꢀ среду.  

					Здравыйꢀ смысл,ꢀ подкрепленныйꢀ исследованиемꢀ Gallupꢀ Organization[5],  

					говоритꢀ оꢀ том,ꢀ чтоꢀ руководителиꢀ являютсяꢀ наиболееꢀ важнымꢀ фактором,  

					влияющимꢀ наꢀ рабочийꢀ опытꢀ сотрудника.ꢀ «Сотрудникиꢀ приходятꢀ в  

					компанию,ꢀ ноꢀ уходятꢀ отꢀ менеджеров».ꢀ Чтобыꢀ действительноꢀ стать  

					работодателем,ꢀ которогоꢀ выбирают,ꢀ аꢀ неꢀ простоꢀ говоритьꢀ обꢀ этом,  

					необходимоꢀвкладыватьꢀсредстваꢀвꢀразвитиеꢀруководстваꢀнаꢀвсехꢀуровнях.  

					10.ꢀ Создатьꢀ системуꢀ оценкиꢀ эффективностиꢀ менеджеров.ꢀ Чтобы  

					вложенияꢀ преобразовалисьꢀ вꢀ сильныйꢀ HR-бренд,ꢀ необходимоꢀ оценивать  

					применениеꢀ новыхꢀ управленческихꢀ навыковꢀ вꢀ водоворотеꢀ ежедневной  

					рабочейꢀрутины.  

					Помимоꢀ этого,ꢀ дляꢀ формированияꢀ внутреннегоꢀ HR-брендаꢀ имеют  

					большоеꢀ значениеꢀ дваꢀ процесса:ꢀ эффективныеꢀ внутренние  

					коммуникацииꢀиꢀсистемаꢀобученияꢀиꢀразвитияꢀперсонала.  

					Международнаяꢀ компанияꢀ SASꢀ Institute,ꢀ лидерꢀ рейтингаꢀ 100ꢀ лучших  

					работодателейꢀ журналаꢀ «Fortune»[6]ꢀ вꢀ 2010ꢀ году,ꢀ практическиꢀ сꢀ момента  

					своегоꢀ созданияꢀ уделялаꢀ огромноеꢀ вниманиеꢀ открытымꢀ иꢀ честным  

					коммуникациямꢀвнутриꢀкомпании.ꢀНепосредственнаяꢀсвязьꢀруководстваꢀи  

					рядовыхꢀ сотрудниковꢀ иꢀ сегодняꢀ являетсяꢀ ключевойꢀ частьюꢀ культуры  

					компании.ꢀ Отꢀ менеджеровꢀ компанииꢀ требуется,ꢀ чтобыꢀ они  

					непосредственноꢀиꢀчестноꢀговорилиꢀсꢀсотрудниками,ꢀвсегдаꢀбылиꢀготовы  

					датьꢀ искренниеꢀ ответыꢀ наꢀ возникающиеꢀ вопросыꢀ иꢀ просилиꢀ делиться  

					идеямиꢀ иꢀ даватьꢀ обратнуюꢀ связь.ꢀ Регулярныеꢀ встречиꢀ топ-менеджеровꢀ с  

					небольшимиꢀ группамиꢀ сотрудниковꢀ проводятсяꢀ вꢀ SASꢀ вꢀ течениеꢀ всего  

				

			

		

		
			
				
					существованияꢀкомпании.  

					Элинаꢀ Полухина,ꢀ независимыйꢀ эксперт,ꢀ перечисляетꢀ следующие  

					важныеꢀзадачиꢀсистемыꢀвнутреннихꢀкоммуникаций:  

					1)ꢀсформироватьꢀединоеꢀинформационноеꢀполеꢀвꢀкомпании;  

					2)ꢀформироватьꢀиꢀпостоянноꢀподдерживатьꢀлояльностьꢀперсонала;  

					3)ꢀформировать,ꢀкорректироватьꢀиꢀразвиватьꢀкорпоративнуюꢀкультуру.  

					Эффективныеꢀвнутренниеꢀкоммуникацииꢀдолжны:  

					•ꢀсодействоватьꢀсозданиюꢀклиматаꢀдоверияꢀиꢀучастияꢀвꢀкомпании;  

					•ꢀ демонстрировать,ꢀ чтоꢀ руководствоꢀ компанииꢀ учитываетꢀ интересы  

					сотрудниковꢀвсехꢀуровнейꢀприꢀразработкеꢀстратегииꢀиꢀполитики;  

					•ꢀ обеспечиватьꢀ постоянноеꢀ информированиеꢀ сотрудниковꢀ об  

					изменениях,ꢀключевыхꢀрешенияхꢀиꢀдостиженияхꢀвꢀкомпании;  

					•ꢀмотивироватьꢀсотрудниковꢀчерезꢀобщественноеꢀпризнаниеꢀотдельных  

					успеховꢀиꢀдостижений.  

					Рольꢀвнутреннихꢀкоммуникацийꢀособенноꢀвозрослаꢀвꢀпериодꢀкризиса:  

					согласноꢀ исследованиюꢀ Watsonꢀ Wyatt,ꢀ 83ꢀ %ꢀ компанийꢀ использовали  

					усилениеꢀ иꢀ активизациюꢀ внутреннихꢀ коммуникацийꢀ какꢀ антикризисный  

					способꢀвлиянияꢀнаꢀвовлеченностьꢀперсонала.  

					ВꢀпоследниеꢀгодыꢀвꢀРоссии,ꢀкакꢀиꢀвоꢀвсемꢀмире,ꢀнаиболееꢀвостребован  

					такойꢀ инструментꢀ внутреннихꢀ коммуникаций,ꢀ какꢀ интранет,ꢀ или  

					внутреннийꢀ портал.ꢀ Этоꢀ неудивительно,ꢀ ведьꢀ создатьꢀ внутреннийꢀ портал  

					можноꢀсꢀминимальнымиꢀзатратами,ꢀаꢀвꢀслучаеꢀправильнойꢀреализацииꢀэто  

					приводитꢀ неꢀ толькоꢀ кꢀ усилениюꢀ внутреннегоꢀ HR-бренда,ꢀ ноꢀ иꢀ к  

					сокращениюꢀ временныхꢀ затратꢀ иꢀ ростуꢀ производительностиꢀ труда.ꢀ Во  

					второмꢀразделеꢀкнигиꢀможноꢀознакомитьсяꢀсꢀрядомꢀуспешныхꢀпроектовꢀпо  

					созданиюꢀвнутреннихꢀпорталовꢀ(с.ꢀ114).  

					Средиꢀ факторовꢀ выбораꢀ работодателяꢀ большойꢀ весꢀ всегдаꢀ имеет  

					наличиеꢀ большихꢀ возможностейꢀ дляꢀ развития,ꢀ обученияꢀ иꢀ карьерного  

					роста.ꢀ Лучшиеꢀ работодателиꢀ дажеꢀ вꢀ сложныеꢀ экономическиеꢀ периоды  

					стараютсяꢀ сохранитьꢀ бюджетꢀ наꢀ обучениеꢀ иꢀ развитиеꢀ сотрудников.ꢀ Аꢀ в  

					случаеꢀ необходимостиꢀ егоꢀ сокращенияꢀ –ꢀ найтиꢀ эффективныеꢀ решения,  

					позволяющиеꢀсохранитьꢀуровеньꢀиꢀобъемꢀобученияꢀприꢀменьшихꢀзатратах.  

					Переходꢀ сꢀ внешнегоꢀ наꢀ внутреннееꢀ обучениеꢀ сталꢀ новымꢀ трендомꢀ какꢀ в  

					российских,ꢀтакꢀиꢀвꢀмеждународныхꢀкомпаниях.ꢀВо-первых,ꢀэтоꢀсвязаноꢀс  

					сокращениемꢀ издержек,ꢀ во-вторых,ꢀ зачастуюꢀ внутреннееꢀ обучение  

					качественнееꢀ внешнего,ꢀ посколькуꢀ учитываетꢀ спецификуꢀ конкретной  

					компании.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ВнутреннийꢀHR-брендꢀвоꢀмногомꢀопределяетꢀвнешний.ꢀ Официальной  

					информацииꢀ компанииꢀ рынокꢀ трудаꢀ доверяетꢀ неꢀ всегдаꢀ (согласноꢀ ряду  

					исследований,ꢀоколоꢀ75ꢀ%ꢀлюдейꢀуверены,ꢀчтоꢀрекламаꢀобманывает),ꢀаꢀвот  

					отзывамꢀ настоящихꢀ иꢀ бывшихꢀ сотрудниковꢀ –ꢀ вꢀ значительноꢀ большей  

					степени.ꢀ То,ꢀ какꢀ выглядитꢀ компанияꢀ вꢀ глазахꢀ кандидатов,ꢀ воꢀ многом  

					определяетсяꢀ тем,ꢀ какꢀ онаꢀ выглядитꢀ вꢀ глазахꢀ сотрудников.ꢀ Этоꢀ влияние  

					тожеꢀ неꢀ всегдаꢀ можетꢀ оставатьсяꢀ стихийным,ꢀ естьꢀ иꢀ вполне  

					распространенныеꢀ инструментыꢀ взаимовлиянияꢀ внутреннегоꢀ иꢀ внешнего  

					HR-брендов.ꢀ Например,ꢀ системаꢀ премированияꢀ заꢀ рекомендации.  

					Привлекаяꢀ знакомыхꢀ наꢀ работуꢀ вꢀ компанию,ꢀ сотрудникиꢀ укрепляютꢀ ее  

					имиджꢀкакꢀработодателя,ꢀиꢀэтоꢀпоощряется.ꢀНельзяꢀнедооцениватьꢀиꢀроль  

					работыꢀсꢀуходящимиꢀсотрудникамиꢀ–ꢀведьꢀименноꢀихꢀотзывыꢀчастоꢀсоздают  

					негативноеꢀ мнениеꢀ оꢀ компании.ꢀ Правильноꢀ проведенноеꢀ выходное  

					интервьюꢀ (Exitꢀ interview),ꢀ решениеꢀ всехꢀ спорныхꢀ вопросов,ꢀ помощьꢀ в  

					дальнейшемꢀтрудоустройствеꢀпревращаютꢀбывшихꢀсотрудниковꢀвꢀлояльных  

					проводниковꢀHR-брендаꢀкомпании.  

					ВнешнийꢀHR-брендингꢀориентированꢀнаꢀспециалистов,ꢀкоторыеꢀпока  

					находятсяꢀ поꢀ туꢀ сторонуꢀ компанииꢀ –ꢀ тоꢀ естьꢀ наꢀ потенциальных  

					соискателей.ꢀ Говоряꢀ маркетинговымиꢀ терминами,ꢀ кандидатыꢀ являютсяꢀ в  

					данномꢀ случаеꢀ целевойꢀ аудиторией.ꢀ Любойꢀ компанииꢀ приходится  

					позиционироватьꢀсебяꢀвꢀкачествеꢀработодателя:ꢀнаꢀработныхꢀсайтах,ꢀдосках  

					объявлений,ꢀвꢀпечати,ꢀвꢀкадровыхꢀагентствахꢀиꢀт.ꢀд.ꢀОднакоꢀнеꢀвсеꢀделают  

					этоꢀпродуманно,ꢀвꢀсоответствииꢀсꢀвыстроеннойꢀконцепциейꢀформирования  

					брендаꢀработодателя.ꢀЧастоꢀкомпанииꢀпростоꢀпубликуютꢀвакансииꢀнаꢀjob-  

					сайтах,ꢀкогдаꢀимꢀнужныꢀновыеꢀсотрудники.ꢀИлиꢀобновляютꢀкорпоративный  

					сайт,ꢀ чтобыꢀ привлечьꢀ студентов.ꢀ Илиꢀ печатаютꢀ буклеты,ꢀ еслиꢀ нужно  

					презентоватьꢀсебяꢀнаꢀярмаркеꢀвакансий.  

					Формированиеꢀ HR-брендаꢀ –ꢀ болееꢀ трудоемкийꢀ иꢀ менееꢀ стихийный  

					процесс,ꢀонꢀнуждаетсяꢀвꢀтщательноꢀвыверенныхꢀдействиях,ꢀиꢀпреждеꢀвсего  

					вꢀ детальномꢀ изученииꢀ целевойꢀ аудитории.ꢀ Приꢀ разработкеꢀ концепции,ꢀ в  

					соответствииꢀ сꢀ поставленнымиꢀ целямиꢀ иꢀ задачами,ꢀ выбираются  

					конкретныеꢀ инструментыꢀ воздействияꢀ наꢀ аудиторию:ꢀ способы,ꢀ формыꢀ и  

					каналыꢀдонесенияꢀинформации.ꢀВꢀпоследнееꢀвремяꢀвсеꢀбольшеꢀэкспертов  

					говоритꢀ оꢀ необходимостиꢀ сегментацииꢀ целевойꢀ аудиторииꢀ кандидатовꢀ и  

					расстановкеꢀ соответствующихꢀ акцентовꢀ вꢀ посланииꢀ HR-бренда.ꢀ Так  

					исследованиеꢀEmployerꢀBrandꢀInternationalꢀпоказывает[7],ꢀчтоꢀтакойꢀфактор  

					выбораꢀ работодателя,ꢀ какꢀ наличиеꢀ гибкогоꢀ графикаꢀ работы,ꢀ вꢀ шестьꢀ раз  

					важнееꢀ дляꢀ женщин,ꢀ чемꢀ дляꢀ мужчин.ꢀ Аꢀ веселаяꢀ атмосфера,ꢀ настроение  

					праздникаꢀ наꢀ работе,ꢀ «fun»ꢀ –ꢀ вꢀ триꢀ разаꢀ болееꢀ значимыйꢀ моментꢀ для  

				

			

		

		
			
				
					молодежнойꢀаудиторииꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀкандидатамиꢀизꢀвозрастнойꢀгруппы  

					старшеꢀ 50ꢀ лет.ꢀ Неꢀ существуетꢀ универсальныхꢀ иꢀ идеальныхꢀ дляꢀ всех  

					работодателейꢀ –ꢀ важно,ꢀ чтобыꢀ обещаниеꢀ HR-брендаꢀ соответствовало  

					ожиданиямꢀ иꢀ потребностямꢀ подходящихꢀ кандидатов.ꢀ Компанииꢀ приꢀ этом  

					осуществляютꢀ болееꢀ качественноыйꢀ подбор,ꢀ гдеꢀ потокꢀ нерелевантных  

					резюмеꢀ снижается,ꢀ аꢀ числоꢀ откликовꢀ отꢀ «нужных»ꢀ людей,ꢀ которые  

					действительноꢀ высокоꢀ мотивированыꢀ наꢀ работуꢀ именноꢀ здесь,ꢀ растет.  

					Кандидатыꢀ вꢀ своюꢀ очередьꢀ получаютꢀ максимумꢀ информацииꢀ дляꢀ того,  

					чтобыꢀ принятьꢀ правильноеꢀ решениеꢀиꢀ выбратьꢀ работодателя,ꢀ которыйꢀим  

					подходит.  

					Обобщая,ꢀможноꢀсказать,ꢀчтоꢀпостроениеꢀсильногоꢀHR-брендаꢀтребует  

					системногоꢀ подходаꢀ иꢀ согласованностиꢀ процессовꢀ наꢀ всехꢀ этапах:ꢀ от  

					первичногоꢀ позиционированияꢀ компанииꢀ наꢀ рынкеꢀ трудаꢀ доꢀ выходного  

					интервьюꢀсꢀпокидающимиꢀкомпаниюꢀсотрудниками.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					HR-брендꢀиꢀwebꢀ2.0ꢀ  

					СЭРꢀ ТЕРРИꢀ ЛИХИꢀ (TERRYꢀ LEAHY),ꢀ ГЕНЕРАЛЬНЫЙ  

					ДИРЕКТОРꢀСЕТИꢀСУПЕРМАРКЕТОВꢀTESCO  

					«ВашꢀHR-брендꢀэтоꢀнеꢀто,ꢀчтоꢀвыꢀоꢀнемꢀговорите.ꢀЭтоꢀто,ꢀчто  

					говорятꢀоꢀвасꢀвашиꢀлюди».  

					АЛЕКСАНДРꢀКРЕПИН,ꢀINHR.NL  

					«ВашꢀHR-брендꢀэтоꢀтакжеꢀиꢀто,ꢀчтоꢀговоритꢀоꢀвасꢀGoogle».[8]  

					Современныеꢀ организацииꢀ воꢀ всемꢀ миреꢀ всеꢀ чащеꢀ используют  

					возможностиꢀ социальныхꢀ медиаꢀ дляꢀ укрепленияꢀ своегоꢀ HR-бренда.  

					Миллионыꢀ людейꢀ иꢀ компанийꢀ являютсяꢀ активнымиꢀ участниками  

					социальныхꢀсетей.ꢀСогласноꢀисследованиюꢀBurson-Marsteller,ꢀполовинаꢀиз  

					спискаꢀкомпанийꢀ«Fortuneꢀ100»[9]ꢀиспользуютꢀаккаунтꢀвꢀTwitter,ꢀ38ꢀ%ꢀведут  

					корпоративныйꢀ блогꢀ (исследованиеꢀ Financialꢀ Insite).ꢀ Вꢀ тоꢀ жеꢀ время  

					огромнаяꢀ популярностьꢀ социальныхꢀ средствꢀ массовойꢀ информации  

					вызываетꢀ серьезныеꢀ проблемыꢀ дляꢀ управленияꢀ репутациейꢀ компании.  

					Сегодняꢀ корпоративныеꢀ брендыꢀ (иꢀ вꢀ особенностиꢀ HR-бренд)ꢀ живутꢀ в  

					подвижной,ꢀ быстроꢀ меняющейсяꢀ онлайн-экосистеме,ꢀ иꢀ ихꢀ репутация  

					можетꢀбытьꢀулучшенаꢀилиꢀдискредитированаꢀоднимꢀнажатиемꢀкнопки.  

					Недавнийꢀопрос,ꢀпроведенныйꢀRightꢀManagement[10],ꢀ подтвердил,ꢀ что  

					кандидатыꢀ используютꢀ социальныеꢀ сетиꢀ дляꢀ оценкиꢀ потенциальных  

					работодателей,ꢀ 31ꢀ %ꢀ респондентовꢀ заявили,ꢀ чтоꢀ ониꢀ всегдаꢀ используют  

					социальныеꢀмедиаꢀдляꢀопределенияꢀперспективностиꢀработыꢀвꢀкомпанииꢀи  

					отношенияꢀ кꢀ сотрудникам.ꢀ Поэтомуꢀ сегодняꢀ трудноꢀ переоценитьꢀ вклад  

					работыꢀ сꢀ социальнымиꢀ СМИꢀ вꢀ формированиеꢀ сильногоꢀ HR-бренда,  

					особенноꢀдляꢀмолодежнойꢀаудитории.  

					Ноꢀ какꢀ бытьꢀ вꢀ случае,ꢀ когдаꢀ социальныеꢀ сетиꢀ угрожаютꢀ подорвать  

					репутациюꢀ компании?ꢀ Например,ꢀ когдаꢀ появляютсяꢀ отрицательные  

					комментарииꢀпоꢀповодуꢀусловийꢀработыꢀвꢀколл-центре,ꢀсупермаркетеꢀили  

					наꢀ заводе?ꢀ Илиꢀ приꢀ публикацияхꢀ оꢀ сомнительнойꢀ сꢀ точкиꢀ зренияꢀ закона  

					практикеꢀ увольнений?ꢀ Вꢀ этихꢀ ситуацияхꢀ социальныеꢀ сетиꢀ помимо  

					опасностиꢀ представляютꢀ иꢀ новыеꢀ возможности.ꢀ Уꢀ компанийꢀ нет  

					возможностиꢀ контролироватьꢀ социальныеꢀ медиа,ꢀ затоꢀ можноꢀ активно  

					участвоватьꢀ вꢀ дискуссиях.ꢀ Важноꢀ использоватьꢀ всеꢀ возможностиꢀ для  

					быстрогоꢀ иꢀ эффективногоꢀ реагированияꢀ наꢀ потенциальноꢀ опасные  
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					обвинения.ꢀ Дэнꢀ Блэкꢀ (Danꢀ Black),ꢀ директорꢀ поꢀ подборуꢀ студентовꢀ и  

					выпускниковꢀ Ernstꢀ &ꢀ Youngꢀ LLP[11],ꢀ говорит,ꢀ чтоꢀ открытаяꢀ страница  

					компанииꢀнаꢀFacebookꢀпозволяетꢀимꢀответитьꢀнаꢀкритикуꢀиꢀслухи,ꢀкоторые  

					появляютсяꢀ вꢀ Сети.ꢀ Например,ꢀ когдаꢀ пользовательꢀ Facebookꢀ спросил,  

					правдаꢀ ли,ꢀ чтоꢀ зарплатаꢀ вꢀ компанииꢀ ниже,ꢀ чемꢀ вꢀ другихꢀ компаниях  

					«Большойꢀ четверки»,ꢀ Блэкꢀ публичноꢀ высказался,ꢀ чтоꢀ компания  

					поддерживаетꢀ конкурентоспособныйꢀ уровеньꢀ компенсаций,ꢀ иꢀ призвал  

					своихꢀ коллегꢀ прокомментироватьꢀ дискуссию.ꢀ Помимоꢀ нихꢀ высказались  

					(ужеꢀ поꢀ собственнойꢀ инициативе)ꢀ иꢀ несколькоꢀ бывшихꢀ сотрудников,  

					подтвердив,ꢀчтоꢀкомпанияꢀпредлагаетꢀотличнуюꢀзарплатуꢀиꢀсоцпакет.  

					Компанияꢀ  

					Manpowerꢀ  

					рекомендует[12]ꢀ  

					следующиеꢀ  

					меры,  

					способствующиеꢀконструктивномуꢀиспользованиюꢀсоциальныхꢀсетей.  

					•ꢀ Четкоеꢀ пониманиеꢀ иꢀ формулированиеꢀ целейꢀ компании.  

					Классическуюꢀ ошибкуꢀ совершаютꢀ компании,ꢀ которыеꢀ начинают  

					активностьꢀвꢀсетевомꢀпространстве,ꢀнеꢀимеяꢀточногоꢀпредставленияꢀоꢀтом,  

					чегоꢀониꢀпытаютсяꢀдостичь.ꢀЕслиꢀруководствоватьсяꢀтолькоꢀсоображением,  

					чтоꢀблогиꢀиꢀсоциальныеꢀсетиꢀ–ꢀэтоꢀмодно,ꢀможноꢀпринестиꢀбольшеꢀвреда,  

					чемꢀпользы.  

					•ꢀВовлечениеꢀсотрудниковꢀвꢀэффективноеꢀиспользованиеꢀсоциальных  

					медиаꢀиꢀобменꢀопытомꢀвꢀэтойꢀобласти.ꢀЛюди,ꢀкакꢀправило,ꢀсꢀготовностью  

					обсуждаютꢀ своиꢀ успехи,ꢀ такꢀ чтоꢀ имꢀ несложноꢀ будетꢀ описать,ꢀ какꢀ они  

					использовалиꢀсредстваꢀонлайн-коммуникацииꢀпо-новому,ꢀнапример,ꢀчтобы  

					привлекатьꢀ клиентов,ꢀ улучшатьꢀ качествоꢀ обслуживанияꢀ илиꢀ работатьꢀ с  

					возражениями.ꢀ Дополнительныйꢀ эффектꢀ дастꢀ объявлениеꢀ конкурсаꢀ для  

					сотрудниковꢀнаꢀнаиболееꢀяркиеꢀиꢀинновационныеꢀидеи.  

					•ꢀ Поддержкаꢀ внутреннихꢀ экспертов.ꢀ Необходимоꢀ поощрять  

					сотрудников,ꢀ которыеꢀ регулярноꢀ используютꢀ социальныеꢀ сетиꢀ вꢀ своей  

					работеꢀиꢀготовыꢀобсудитьꢀиꢀпродемонстрировать,ꢀкакꢀэтоꢀделается.  

					•ꢀУчастиеꢀсотрудниковꢀвꢀуправленииꢀкомпанией.ꢀВꢀсоциальныхꢀмедиа  

					успешнееꢀ всегдаꢀ будутꢀ компании,ꢀ сотрудникиꢀ которыхꢀ участвуютꢀ в  

					разработкеꢀ иꢀ действительноꢀ применяютꢀ наꢀ практикеꢀ руководящие  

					принципыꢀкомпании.ꢀПолитикаꢀкомпанииꢀдолжнаꢀбытьꢀдостаточноꢀгибкой,  

					иметьꢀ возможностьꢀ менятьсяꢀ иꢀ развиваться,ꢀ вꢀ томꢀ числеꢀ сꢀ учетомꢀ той  

					обратнойꢀсвязи,ꢀкоторуюꢀдаютꢀсоциальныеꢀмедиа.  

					Социальныеꢀ медиаꢀ предполагаютꢀ открытостьꢀ иꢀ достоверность,  

					подлинность.ꢀ Вместоꢀ тогоꢀ чтобыꢀ читатьꢀ официальнуюꢀ информациюꢀ об  

					историиꢀиꢀуспехахꢀкомпании,ꢀкандидатыꢀхотятꢀуслышатьꢀреальныеꢀистории,  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					рассказанныеꢀреальнымиꢀлюдьмиꢀобꢀихꢀреальнойꢀкаждодневнойꢀработе,ꢀсо  

					всемиꢀплюсамиꢀиꢀминусами.ꢀВыигрываютꢀкомпании,ꢀкоторыеꢀсамиꢀстроят  

					онлайн-пространство,ꢀ гдеꢀ рассказываютꢀ оꢀ том,ꢀ каковоꢀ уꢀ нихꢀ работать.  

					ВедущийꢀмировойꢀэкспертꢀвꢀобластиꢀHR-брендингаꢀБреттꢀМинчигтонꢀ(Brett  

					Minchington)ꢀ уверен[13],ꢀ чтоꢀ кꢀ 2020ꢀ годуꢀ неотъемлемойꢀ частью  

					рекрутинговогоꢀ процессаꢀ станутꢀ онлайн-реалити-шоу.ꢀ Веб-камерыꢀ дадут  

					доступꢀ кꢀ повседневнойꢀ жизниꢀ иꢀ культуреꢀ компании,ꢀ иꢀ кандидатамꢀ будет  

					предложеноꢀ участвоватьꢀ вꢀ решенииꢀ задачꢀ наꢀ потенциальномꢀ рабочем  

					месте.  

					Кꢀ сожалению,ꢀ сегодняꢀ многиеꢀ компанииꢀ ещеꢀ неꢀ готовыꢀ кꢀ такой  

					открытости,ꢀ иꢀ болееꢀ того,ꢀ частоꢀ уделяютꢀ недостаточноеꢀ вниманиеꢀ даже  

					такомуꢀочевидномуꢀинструментуꢀформированияꢀвнешнегоꢀHR-бренда,ꢀкак  

					наличиеꢀ разделаꢀ «Карьера/вакансииꢀ наꢀ корпоративномꢀ сайте».ꢀ Если  

					пройтисьꢀ поꢀ сайтамꢀ российскихꢀ иꢀ дажеꢀ некоторыхꢀ международных  

					компаний,ꢀ тоꢀможноꢀ заметить,ꢀ чтоꢀ информацияꢀ вꢀ этомꢀ разделеꢀ зачастую  

					отсутствуетꢀилиꢀподанаꢀкраткоꢀиꢀсухо.ꢀВꢀкачествеꢀположительногоꢀпримера  

					можноꢀ привестиꢀ компаниюꢀ Microsoft.ꢀ Онаꢀ создалаꢀ отдельныйꢀ раздел  

					careers.microsoft.com,ꢀ посвященныйꢀ карьере,ꢀ вꢀ которыйꢀ легкоꢀ перейтиꢀ с  

					главнойꢀстраницыꢀкомпанииꢀ(ссылкаꢀнаꢀнегоꢀожидаемоꢀнаходитсяꢀвꢀправом  

					нижнемꢀ углуꢀ сайта).ꢀ Помимоꢀ вакансийꢀ здесьꢀ можноꢀ достаточноꢀ глубоко  

					познакомитьсяꢀ сꢀ культуройꢀ иꢀ структуройꢀ компании,ꢀ увидетьꢀ награды  

					компанииꢀкакꢀработодателя,ꢀпрослушатьꢀобращениеꢀпрезидентаꢀкомпании,  

					почитатьꢀ HR-блогꢀ соꢀ ссылкамиꢀ наꢀ роликиꢀ сотрудниковꢀ компанииꢀ на  

					YouTubeꢀиꢀт.ꢀд.ꢀРядꢀуспешныхꢀпроектовꢀпоꢀсозданиюꢀспециальныхꢀсайтов,  

					посвященныхꢀработеꢀвꢀкомпании,ꢀпредставленꢀвоꢀвторомꢀразделеꢀкнигиꢀ(с.  

					26).  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ПотребительскийꢀбрендꢀиꢀHR-брендꢀ  

					Безусловно,ꢀсильныйꢀпотребительскийꢀбрендꢀпозитивноꢀвлияетꢀнаꢀHR-  

					бренд,ꢀ покупателиꢀ телефоновꢀ Nokiaꢀ будутꢀ радыꢀ работатьꢀ именноꢀ вꢀ этой  

					компании,ꢀ аꢀ фанатыꢀ Appleꢀ мечтаютꢀ неꢀ толькоꢀ первымиꢀ купитьꢀ новые  

					продуктыꢀ компании,ꢀ ноꢀ иꢀ работатьꢀ вꢀ Apple.ꢀ Исследованияꢀ показывают  

					высокуюꢀ корреляциюꢀ междуꢀ восхищениемꢀ потребителейꢀ продукциейꢀ или  

					услугамиꢀкомпанииꢀиꢀихꢀготовностьюꢀработатьꢀвꢀэтойꢀкомпании.  

					Негативнаяꢀинформацияꢀиꢀособенноꢀскандалыꢀвꢀсвязиꢀсꢀтоварамиꢀили  

					услугамиꢀ компанииꢀ такжеꢀ довольноꢀ сильноꢀ влияютꢀ наꢀ HR-бренд.  

					Например,ꢀ недавнийꢀ скандалꢀ сꢀ крупнейшейꢀ автомобильнойꢀ компанией  

					отрицательноꢀ повлиялꢀ неꢀ толькоꢀ наꢀ стоимостьꢀ акций,ꢀ ноꢀ иꢀ затруднил  

					процессꢀподбораꢀперсонала.  

					МенееꢀочевидныйꢀфактꢀвлиянияꢀHR-брендаꢀнаꢀпотребительскийꢀбренд  

					подтверждаетсяꢀ недавнимꢀ исследованиемꢀ компанииꢀ SHL[14].ꢀ Поꢀ его  

					результатамꢀпочтиꢀполовинаꢀ(49ꢀ%)ꢀвзрослогоꢀнаселенияꢀВеликобритании  

					сталаꢀ негативноꢀ относитьсяꢀ кꢀ организацииꢀ послеꢀ неудачнойꢀ попытки  

					трудоустройстваꢀ вꢀ ней.ꢀ Болееꢀ четвертиꢀ опрошенныхꢀ неꢀ будутꢀ больше  

					пользоватьсяꢀтоварамиꢀиꢀуслугамиꢀкомпанийꢀиз-заꢀтого,ꢀчтоꢀнеꢀполучили  

					никакойꢀобратнойꢀсвязиꢀпослеꢀотправкиꢀрезюмеꢀилиꢀоткликаꢀнаꢀвакансию.  

					Особенноꢀ негативноеꢀ отношениеꢀ кꢀ организациямꢀ формируетсяꢀ вꢀ случае,  

					когдаꢀ компанияꢀ неꢀ даетꢀ ответꢀ послеꢀ прохожденияꢀ собеседованияꢀ (к  

					сожалению,ꢀвꢀкризисныйꢀпериодꢀоченьꢀмногиеꢀснизилиꢀстандартыꢀобщения  

					сꢀкандидатами).ꢀРезультатыꢀисследованияꢀуказываютꢀиꢀнаꢀрастущуюꢀроль  

					социальныхꢀ сетейꢀ иꢀ блоговꢀ вꢀ распространенииꢀ негативнойꢀ информации:  

					каждыйꢀ десятыйꢀ высказалꢀ своеꢀ недовольствоꢀ компаниейꢀ вꢀ блогеꢀ илиꢀ на  

					тематическомꢀ сайте.ꢀ Чтоꢀ жеꢀ касаетсяꢀ организаций,ꢀ которыеꢀ более  

					внимательноꢀ относятсяꢀ кꢀ своемуꢀ HR-бренду,ꢀ ониꢀ получилиꢀ новую  

					возможностьꢀ укрепитьꢀ отношенияꢀ сꢀ потенциальнымиꢀ клиентамиꢀ –ꢀ так,  

					30ꢀ %ꢀ опрошенныхꢀ говорят,ꢀ чтоꢀ несмотряꢀ наꢀ то,ꢀ чтоꢀ ониꢀ неꢀ получили  

					предложенияꢀработы,ꢀкомпанияꢀсмоглаꢀпроизвестиꢀнаꢀнихꢀположительное  

					впечатление.ꢀ Налаживаниеꢀ обратнойꢀ связиꢀ сꢀ соискателямꢀ можетꢀ вꢀ итоге  

					стоитьꢀ гораздоꢀ меньше,ꢀ чемꢀ потериꢀ прибылиꢀ из-заꢀ недовольныхꢀ и  

					обиженных.ꢀ Заꢀ относительноꢀ небольшиеꢀ инвестицииꢀ компанииꢀ могут  

					сохранитьꢀсвоихꢀклиентовꢀиꢀпозитивныйꢀHR-бренд.ꢀВажноꢀвсегдаꢀпомнить  

					оꢀтом,ꢀчтоꢀсоискателиꢀявляютсяꢀиꢀклиентамиꢀкомпании.  
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					Планыꢀнаꢀбудущееꢀ  

					Вꢀ началеꢀ этогоꢀ разделаꢀ мыꢀ ссылалисьꢀ наꢀ Ежегодныйꢀ опрос  

					руководителейꢀ крупнейшихꢀ компанийꢀ мираꢀ (13thꢀ Annualꢀ Globalꢀ CEO  

					Survey),ꢀподтверждающий,ꢀчтоꢀкомпанииꢀвꢀРоссииꢀиспытываютꢀещеꢀболее  

					сильныйꢀдефицитꢀквалифицированныхꢀспециалистов,ꢀчемꢀвꢀцеломꢀпоꢀмиру.  

					Кꢀ сожалению,ꢀ осознаниеꢀ проблемыꢀ неꢀ всегдаꢀ приводитꢀ кꢀ практическому  

					поискуꢀееꢀрешения.ꢀПокаꢀещеꢀдалекоꢀнеꢀвсеꢀведущиеꢀкомпанииꢀнеꢀтолько  

					декларируют,ꢀноꢀиꢀдействуютꢀвꢀсоответствииꢀсꢀсовременнымиꢀпринципами  

					управленияꢀ человеческимꢀ капиталом.ꢀ Изменитьꢀ подходꢀ кꢀ решению  

					вопросов,ꢀ касающихсяꢀ моральногоꢀ состоянияꢀ сотрудниковꢀ иꢀ реализации  

					программꢀ поꢀ повышениюꢀ уровняꢀ ихꢀ вовлеченности,ꢀ аꢀ такжеꢀ увеличить  

					инвестицииꢀ вꢀ обучениеꢀ иꢀ профессиональноеꢀ развитиеꢀ своихꢀ сотрудников  

					планируютꢀлишьꢀ40ꢀ%ꢀопрошенныхꢀвꢀРоссииꢀ(тогдаꢀкакꢀвꢀцеломꢀпоꢀмируꢀ–  

					75ꢀ%).  

					Болееꢀ оптимистичнуюꢀ картинуꢀ даютꢀ результатыꢀ всероссийского  

					исследованияꢀKellyꢀServices[15],ꢀизꢀкоторогоꢀследует,ꢀчтоꢀ36ꢀ%ꢀкомпанийꢀ–  

					участниковꢀисследованияꢀимеютꢀспециальныйꢀцелевойꢀбюджетꢀнаꢀразвитие  

					HR-брендаꢀ вꢀ 2010ꢀ году.ꢀ Приꢀ этомꢀ практическиꢀ всеꢀ компанииꢀ вꢀ тойꢀ или  

					инойꢀ формеꢀ планируютꢀ вꢀ 2010ꢀ годуꢀ дополнительныеꢀ мероприятия,  

					направленныеꢀ наꢀ созданиеꢀ брендаꢀ работодателя.ꢀ Наꢀ рисункеꢀ 1ꢀ приведен  

					рейтингꢀтакихꢀмероприятийꢀсредиꢀработодателей.  

					Еслиꢀ сравнитьꢀ этиꢀ данныеꢀ сꢀ результатамиꢀ международного  

					исследованияꢀEmployerꢀBrandꢀInstitute,ꢀтоꢀможноꢀувидеть,ꢀчтоꢀвꢀцеломꢀпо  

					мируꢀ компанииꢀ проявляютꢀ болееꢀ высокуюꢀ HR-брендинговуюꢀ активность.  

					86ꢀ%ꢀкомпанийꢀлибоꢀужеꢀвꢀ2009ꢀгодуꢀимелиꢀстратегиюꢀпостроенияꢀбренда  

					работодателя,ꢀлибоꢀпланировалиꢀееꢀразработать.ꢀДалееꢀпредставленꢀсписок  

					конкретныхꢀ действийꢀ иꢀ мероприятийꢀ поꢀ результатамꢀ исследования  

					EmployerꢀBrandꢀInstitute.  

					•ꢀРазвитиеꢀсайта,ꢀпосвященногоꢀкарьереꢀвꢀкомпанииꢀ(63ꢀ%).  

					•ꢀРекрутинговыеꢀрекламныеꢀкампанииꢀ(61ꢀ%).  

					•ꢀВнешниеꢀHR-брендинговыеꢀпрограммыꢀ(55ꢀ%).  

					•ꢀПрограммыꢀадаптации,ꢀвводныеꢀпрограммыꢀдляꢀновыхꢀсотрудников  

					(52ꢀ%).  

					•ꢀПрограммыꢀразвитияꢀлидерстваꢀ(46ꢀ%).  

					•ꢀИсследованияꢀсредиꢀсотрудниковꢀ(46ꢀ%).  

					•ꢀМероприятия,ꢀнаправленныеꢀнаꢀудержаниеꢀсотрудниковꢀ(45ꢀ%).  
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					•ꢀ Формулированиеꢀ предложенияꢀ HR-брендаꢀ илиꢀ ценностного  

					предложенияꢀсотрудникуꢀ(45ꢀ%).  

					•ꢀНаставничество/коучингꢀ(39ꢀ%).  

					•ꢀ Системыꢀ отслеживанияꢀ кандидатовꢀ (илиꢀ системыꢀ коммуникацийꢀ с  

					кандидатами)ꢀ(36ꢀ%).  

					Доляꢀ компаний,ꢀ запланировавшихꢀ вꢀ 2010ꢀ годуꢀ мероприятия,  

					направленныеꢀнаꢀпривлечениеꢀиꢀудержаниеꢀсотрудников  

					Рис.ꢀ 1.ꢀ Рейтингꢀ дополнительныхꢀ мероприятий,ꢀ направленныхꢀ на  

					созданиеꢀбрендаꢀработодателя  

					•ꢀПозиционированиеꢀHR-брендаꢀ(33ꢀ%).  

					•ꢀКонкурентныйꢀанализꢀ(28ꢀ%).  

					•ꢀАудитꢀсуществующегоꢀHR-брендаꢀ(27ꢀ%).  

					•ꢀФокус-группыꢀсꢀсотрудникамиꢀдляꢀопределенияꢀHR-брендаꢀ(25ꢀ%).  

					•ꢀПрограммыꢀдляꢀвыпускниковꢀ(22ꢀ%).  

					•ꢀИсследованияꢀсредиꢀклиентовꢀ(19ꢀ%).  

					•ꢀПроведениеꢀзаседаний/собранийꢀнаꢀтемуꢀHR-брендаꢀсредиꢀвнешних  

					заинтересованныхꢀлицꢀ(илиꢀцелевыхꢀаудиторий)ꢀ(16ꢀ%).  

					•ꢀПроведениеꢀ заседаний/собранийꢀ наꢀтемуꢀ HR-брендаꢀ средиꢀлидеров  

					компанииꢀ(14ꢀ%).  

					•ꢀ Фокус-группыꢀ сꢀ представителямиꢀ внешнейꢀ целевойꢀ аудиторииꢀ для  

					определенияꢀHR-брендаꢀ(9ꢀ%).  

					Сравнениеꢀ данныхꢀ двухꢀ исследованийꢀ показывает,ꢀ чтоꢀ российские  

				

			

		

		
			
				
					компанииꢀнаꢀсегодняшнийꢀденьꢀбольшеꢀсконцентрированыꢀнаꢀукреплении  

					внутреннегоꢀ HR-бренда.ꢀ Мероприятия,ꢀ направленныеꢀ на  

					позиционированиеꢀ компанииꢀ наꢀ рынкеꢀ труда,ꢀ планируетꢀ менееꢀ трети  

					респондентов.ꢀ Кꢀ сожалению,ꢀ уꢀ насꢀ нетꢀ данныхꢀ оꢀ том,ꢀ какойꢀ процент  

					компанийꢀ собираетсяꢀ реализоватьꢀ комплексныеꢀ HR-брендинговые  

					программы.ꢀ Ноꢀ именноꢀ те,ꢀ которыеꢀ ужеꢀ сегодняꢀ планируютꢀ такие  

					инвестиции,ꢀ сꢀ большейꢀ вероятностьюꢀ смогутꢀ привлечьꢀ иꢀ удержать  

					наиболееꢀталантливыхꢀиꢀквалифицированныхꢀсотрудников,ꢀчтоꢀвꢀконечном  

					итогеꢀиꢀопределитꢀихꢀуспехꢀвꢀситуацииꢀвосстановленияꢀиꢀростаꢀэкономики.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Итогиꢀ2-гоꢀмеждународногоꢀисследованияꢀHR-  

					брендингаꢀ  

					Этоꢀисследованиеꢀпримечательноꢀтем,ꢀчтоꢀвꢀпервыйꢀразꢀвꢀнемꢀприняли  

					участиеꢀиꢀроссийскиеꢀработодатели.ꢀТакаяꢀуникальнаяꢀвозможностьꢀбыла  

					предоставленаꢀ работодателямꢀ компаниейꢀ HeadHunter.ꢀ Воꢀ 2-м  

					международномꢀ исследовании,ꢀ посвященномꢀ HR-брендингу,ꢀ приняло  

					участиеꢀболееꢀ1700ꢀкомпанийꢀсоꢀвсегоꢀмира,ꢀвꢀтомꢀчислеꢀ231ꢀкомпанияꢀиз  

					России.  

					Поꢀданнымꢀисследования,ꢀ25ꢀ%ꢀроссийскихꢀкомпанийꢀужеꢀзанимаются  

					HR-брендингом.ꢀ Поꢀ мнениюꢀ исполнительногоꢀ директораꢀ австралийской  

					компанииꢀEmployerꢀBrandꢀInternationalꢀиꢀэкспертаꢀконсалтинговогоꢀцентра  

					компанииꢀ HeadHunterꢀ Бреттаꢀ Минчингтона,ꢀ доляꢀ работодателейꢀ России,  

					занимающихсяꢀ HR-брендингом,ꢀ достигнетꢀ уровняꢀ Австралииꢀ иꢀ СШАꢀ в  

					ближайшиеꢀ 2ꢀ года.ꢀ Ужеꢀ сегодня,ꢀ согласноꢀ полученнымꢀ данным,ꢀ 33ꢀ %  

					компанийꢀ планируютꢀ увеличитьꢀ своиꢀ инвестированияꢀ вꢀ HR-брендингꢀ в  

					2011–2012ꢀгг.ꢀиꢀ30ꢀ%ꢀ–ꢀнеꢀсокращатьꢀрасходыꢀнаꢀнего.  

					Итогиꢀ исследованияꢀ показали,ꢀ чтоꢀ вꢀ Россииꢀ руководители  

					заинтересованыꢀ вꢀ развитииꢀ стратегийꢀ HR-брендингаꢀ больше,ꢀ чемꢀ HR-  

					отделы,ꢀ иꢀ этоꢀ нашеꢀ основноеꢀ отличиеꢀ отꢀ мировыхꢀ рынков,ꢀ гдеꢀ HR-  

					брендингомꢀ занимаютсяꢀ специалистыꢀ кадровойꢀ области.ꢀ Вꢀ СШАꢀ и  

					Великобританииꢀ компании-лидерыꢀ используютꢀ стратегическийꢀ подходꢀ и  

					обязательноꢀ внедряютꢀ HR-брендингꢀ вꢀ своюꢀ стратегиюꢀ развития.  

					СильнейшиеꢀHR-брендыꢀделаютꢀставкуꢀнеꢀтолькоꢀнаꢀпродуктыꢀиꢀуслуги,ꢀно  

					иꢀ наꢀ людей.ꢀ Именноꢀ этиꢀ триꢀ составляющиеꢀ –ꢀ «продукты»,ꢀ «услуги»,  

					«люди»ꢀ –ꢀ вꢀ совокупностиꢀ иꢀ определяютꢀ успехꢀ бренда.ꢀ Аꢀ какꢀ показывает  

					практика,ꢀ наꢀ сегодняшнийꢀ деньꢀ проблемаꢀ привлеченияꢀ вꢀ компанию  

					талантливыхꢀ сотрудниковꢀ стоитꢀ передꢀ компаниямиꢀ оченьꢀ остро.ꢀ Именно  

					онаꢀиꢀспособствуетꢀростуꢀинтересаꢀкꢀHR-брендингу.  
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					КакꢀработаꢀнадꢀHR-брендомꢀвлияетꢀнаꢀподбор  

					персонала?ꢀ  

					То,ꢀ чтоꢀ успехꢀ вꢀ подбореꢀ персоналаꢀ напрямуюꢀ зависитꢀ отꢀ имиджа  

					компании,ꢀужеꢀдавноꢀнеꢀсекрет.ꢀИꢀвпервыеꢀполученныеꢀроссийскиеꢀданные,  

					результатꢀ работыꢀ Службыꢀ исследованийꢀ HeadHunter,ꢀ подтверждаютꢀ это:  

					компании,ꢀ вкладывающиеꢀ вꢀ развитиеꢀ своегоꢀ HR-брендаꢀ замечают  

					увеличениеꢀколичестваꢀоткликовꢀнаꢀвакансииꢀпочтиꢀвꢀ4ꢀраза!  

					Средиꢀ опрошенныхꢀ рекрутеровꢀ 58ꢀ %ꢀ указали,ꢀ чтоꢀ занимаются  

					продвижениемꢀбрендаꢀкомпанииꢀкакꢀпривлекательногоꢀработодателя.ꢀИꢀэто  

					приноситꢀ своиꢀ плоды!ꢀ Так,ꢀ 74ꢀ %ꢀ респондентовꢀ отметилиꢀ заметные  

					улучшения,ꢀкоторыеꢀспровоцировалаꢀработаꢀнадꢀHR-брендом.  

					Основныеꢀизꢀнихꢀбылиꢀсвязаныꢀсꢀувеличениемꢀколичестваꢀоткликовꢀна  

					вакансииꢀ (39ꢀ %)ꢀ иꢀ рекомендацийꢀ отꢀ сотрудниковꢀ (25ꢀ %),ꢀ аꢀ также  

					сокращениемꢀсроковꢀзакрытияꢀвакансийꢀ(24ꢀ%).  

					Наибольшаяꢀ динамикаꢀ былаꢀ зафиксированаꢀ вꢀ откликахꢀ наꢀ вакансии:  

					ихꢀколичествоꢀвырослоꢀпочтиꢀвꢀ4ꢀразаꢀ(+301ꢀ%)!ꢀМеньшеꢀвсегоꢀработаꢀнад  

					HR-брендомꢀ повлиялаꢀ наꢀ увеличениеꢀ случаевꢀ успешногоꢀ прохождения  

					испытательногоꢀсрокаꢀновымиꢀсотрудникамиꢀ(+21ꢀ%).  

					Серьезнымꢀ барьеромꢀ дляꢀ планомернойꢀ работыꢀ средиꢀ техꢀ компаний,  

					ктоꢀ покаꢀ неꢀ занимаетсяꢀ продвижениемꢀ брендаꢀ работодателя,ꢀ является  

					отсутствиеꢀ пониманиеꢀ прямыхꢀ выгодꢀ работыꢀ сꢀ HR-брендом,ꢀ что  

					отражаетсяꢀ вꢀ нежеланииꢀ илиꢀ невозможностиꢀ выделитьꢀ ресурсыꢀ времени  

					(36ꢀ%)ꢀиꢀденегꢀ(47ꢀ%).  

					ИсследованиеꢀHeadHunterꢀпроводилосьꢀ11–29ꢀмартаꢀ2013ꢀг.ꢀнаꢀоснове  

					опросаꢀ493ꢀпредставителейꢀкомпаний.  

					Вашаꢀ компанияꢀ занимаетсяꢀ продвижениемꢀ HR-брендаꢀ (имиджа  

					компанииꢀкакꢀпривлекательногоꢀработодателя)?  
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					*Другое:ꢀ позицияꢀ собственника,ꢀ неꢀ увереныꢀ вꢀ эффективности,ꢀ не  

					задумывались,ꢀстратегияꢀкомпанииꢀнеꢀподразумеваетꢀHR-брендингꢀиꢀпр.  

					Болееꢀ половиныꢀ опрошенныхꢀ компанийꢀ указали,ꢀ чтоꢀ занимаются  

					продвижениемꢀсвоегоꢀHR-бренда.  

					ПочемуꢀВашаꢀкомпанияꢀнеꢀзанимаетсяꢀпродвижениемꢀсвоегоꢀHR-  

					бренда?  

					Основнымꢀ барьеромꢀ вꢀ работеꢀ надꢀ HR-брендомꢀ являетсяꢀ отсутствие  

					бюджетовꢀ (47ꢀ %)ꢀ иꢀ временныхꢀ ресурсовꢀ (36ꢀ %).ꢀ Каждаяꢀ пятаяꢀ компания  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					попростуꢀвꢀэтомꢀнеꢀзаинтересована,ꢀтакꢀкакꢀнеꢀвидитꢀвыгодыꢀотꢀработыꢀс  

					HR-брендом.  

					Какиеꢀ улучшенияꢀ произошлиꢀ послеꢀ того,ꢀ какꢀ Вашаꢀ компания  

					началаꢀзаниматьсяꢀпродвижениемꢀсвоегоꢀHR-бренда?  

					Средиꢀ техꢀ компаний,ꢀ ктоꢀ вкладываетꢀ деньгиꢀ вꢀ развитиеꢀ HR-бренда,  

					большаяꢀчастьꢀреспондентовꢀотметилаꢀувеличениеꢀколичестваꢀоткликовꢀна  

					вакансииꢀпослеꢀначалаꢀработыꢀнадꢀHR-брендом.ꢀПриꢀэтомꢀвсеꢀпараметры  

					рекрутингаꢀимеютꢀположительнуюꢀдинамикуꢀ(сократилосьꢀвремяꢀзакрытия  

					вакансий,ꢀ уменьшиласьꢀ текучесть,ꢀ увеличилосьꢀ числоꢀ качественных  

					откликов).ꢀ Каждаяꢀ четвертаяꢀ компанияꢀ указала,ꢀ чтоꢀ измененийꢀ не  

					произошло.  

					Сколькоꢀвремениꢀвꢀсреднемꢀзанималоꢀзакрытиеꢀоднойꢀвакансии  

					доꢀначалаꢀработыꢀнадꢀHR-брендом,ꢀаꢀсколькоꢀпосле?  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀ ктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀ какꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работыꢀнадꢀHR-брендом,ꢀпримерноꢀнаꢀтретьꢀсократилосьꢀвремяꢀзакрытия  

					однойꢀвакансииꢀпослеꢀначалаꢀработыꢀнадꢀHR-брендом.ꢀВꢀсреднемꢀнаꢀ36ꢀ%  

					сократилосьꢀвремяꢀнаꢀзакрытиеꢀоднойꢀвакансии!  

					Пожалуйста,ꢀ укажите,ꢀ сколькоꢀ вꢀ среднемꢀ откликовꢀ приходилось  

					наꢀоднуꢀвакансиюꢀдоꢀначалаꢀработыꢀнадꢀHR-брендом,ꢀаꢀсколькоꢀпосле?  

					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀ ктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀ какꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работы,ꢀ исследованиеꢀ показало,ꢀ чтоꢀ количествоꢀ откликовꢀ послеꢀ начала  

					работыꢀнадꢀHR-брендомꢀвырослоꢀнаꢀ301ꢀ%ꢀ(илиꢀвꢀ4ꢀраза).  

					Сколькоꢀ качественныхꢀ резюмеꢀ наꢀ вакансиюꢀ (наиболее  

					подходящих,ꢀ максимальноꢀ отвечающихꢀ требованиямꢀ вакансии)  

					приходилоꢀ вꢀ месяцꢀ доꢀ началаꢀ работыꢀ надꢀ HR-брендом,ꢀ аꢀ сколько  

					после?  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀкакꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работы,ꢀколичествоꢀкачественныхꢀрезюмеꢀвꢀмесяцꢀувеличилосьꢀнаꢀ131ꢀ%  

					(илиꢀвꢀ2,3ꢀраза).  

					Сколькоꢀ предложенийꢀ наꢀ вакансииꢀ приходилоꢀ отꢀ собственных  

					сотрудниковꢀ вꢀ месяцꢀ доꢀ началаꢀ работыꢀ надꢀ HR-брендом,ꢀ аꢀ сколько  

					после?  

					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀкакꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работы,ꢀколичествоꢀпредложенийꢀнаꢀвакансииꢀотꢀсобственныхꢀсотрудников  

					вꢀмесяцꢀувеличилосьꢀнаꢀ127ꢀ%ꢀ(илиꢀвꢀ2,3ꢀраза).  

					Сколькоꢀ процентовꢀ составлялаꢀ текучестьꢀ персоналаꢀ доꢀ начала  

					работыꢀнадꢀHR-брендом,ꢀаꢀсколькоꢀпосле?  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀ ктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀ какꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работы,ꢀ послеꢀ началаꢀ работыꢀ надꢀ HR-брендомꢀ текучестьꢀ персонала  

					сократиласьꢀвꢀ2ꢀразаꢀ(наꢀ51ꢀ%).  

					Пожалуйста,ꢀ укажите,ꢀ какойꢀ процентꢀ новыхꢀ сотрудников  

					успешноꢀ проходилꢀ испытательныйꢀ срокꢀ доꢀ началаꢀ работыꢀ надꢀ HR-  

					брендом,ꢀаꢀсколькоꢀпосле?  

					Уꢀ техꢀ компаний,ꢀ ктоꢀ выделилꢀ этотꢀ факторꢀ какꢀ изменившийсяꢀ вꢀ ходе  

					работы,ꢀ послеꢀ началаꢀ работыꢀ надꢀ HR-брендомꢀ количествоꢀ сотрудников  

					успешноꢀпроходящихꢀиспытательныйꢀсрокꢀувеличилосьꢀнаꢀ21ꢀ%ꢀ(илиꢀвꢀ1,2  

					раза).  

					Такимꢀобразом,ꢀочевидно,ꢀчтоꢀработаꢀнадꢀHR-брендомꢀположительно  

					сказываетсяꢀ наꢀ привлеченииꢀ новыхꢀ сотрудников:ꢀ результатыꢀ доꢀ иꢀ после  

					говорятꢀсамиꢀзаꢀсебя.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Разделꢀ2ꢀ  

					Какꢀсформироватьꢀhr-бренд:ꢀ5ꢀшаговꢀ  

					Еслиꢀ передꢀ компаниейꢀ стоитꢀ задачаꢀ сформироватьꢀ илиꢀ усилитьꢀ HR-  

					бренд,ꢀотдельныеꢀразрозненныеꢀинициативы,ꢀскорееꢀвсего,ꢀнеꢀприведутꢀк  

					нужномуꢀ результату.ꢀ Болееꢀ эффективноꢀ будетꢀ использоватьꢀ пошаговую  

					стратегию.ꢀ Преждеꢀ всегоꢀ требуетсяꢀ определениеꢀ техꢀ группꢀ людей,ꢀ чье  

					мнениеꢀ оꢀ брендеꢀ работодателяꢀ значимоꢀ дляꢀ компании,ꢀ тоꢀ естьꢀ целевых  

					аудиторий.ꢀ Затемꢀ необходимоꢀ исследоватьꢀ восприятиеꢀ HR-брендаꢀ этими  

					группами,ꢀ иꢀ наꢀ основанииꢀ исследованияꢀ выделитьꢀ проблемныеꢀ зоны,  

					требующиеꢀ приложенияꢀ максимальныхꢀ усилий.ꢀ Послеꢀ этого  

					формулируетсяꢀпредложениеꢀилиꢀобещаниеꢀHR-бренда,ꢀаꢀтакжеꢀстратегия  

					егоꢀ продвиженияꢀ –ꢀ сꢀ учетомꢀ особенностейꢀ целевыхꢀ аудиторий.  

					Разрабатываютсяꢀ иꢀ внедряютсяꢀ проекты,ꢀ направленныеꢀ наꢀ решение  

					наиболееꢀактуальныхꢀHR-брендинговыхꢀзадач,ꢀиꢀвꢀзаключениеꢀоцениваются  

					достигнутыеꢀрезультаты.  

					Рассмотримꢀ подробнееꢀ каждуюꢀ ступеньꢀ этогоꢀ процесса,  

					проиллюстрированнуюꢀ примерамиꢀ изꢀ практикиꢀ компаний-номинантовꢀ и  

					победителейꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009.  

					Предваряяꢀ знакомствоꢀ читателяꢀ сꢀ проектами,ꢀ представленнымиꢀ на  

					Премию,ꢀмыꢀхотимꢀдатьꢀсловоꢀчленамꢀжюри,ꢀопределявшимꢀпобедителей  

					2009ꢀгода.  
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					ШАГꢀ1:ꢀнайтиꢀиꢀизучитьꢀцелевыеꢀаудиторииꢀHR-  

					брендаꢀ  

					Опишитеꢀ вашиꢀ целевыеꢀ аудитории,ꢀ какꢀ внешниеꢀ (категории  

					соискателей),ꢀ такꢀ иꢀ внутренниеꢀ (категорииꢀ сотрудников).ꢀ Выделитеꢀ их  

					основныеꢀхарактеристики.  

					Целеваяꢀ аудиторияꢀ (ЦА)ꢀ –ꢀ этоꢀ группаꢀ людей,ꢀ наꢀ которых  

					ориентированоꢀ предложениеꢀ компании,ꢀ вꢀ данномꢀ случаеꢀ –ꢀ предложение  

					компанииꢀ какꢀ работодателя.ꢀ Определениеꢀ ЦАꢀ имеетꢀ значениеꢀ перед  

					планированиемꢀлюбойꢀрекламной,ꢀмаркетинговойꢀилиꢀкоммуникационной  

					кампании,ꢀиꢀформированиеꢀHR-брендаꢀнеꢀявляетсяꢀисключением.ꢀБольше  

					того,ꢀ какꢀ иꢀ классическийꢀ маркетинг,ꢀ эффективныйꢀ HR-брендингꢀ требует  

					сегментацииꢀ целевойꢀ аудитории.ꢀ Обычноꢀ дляꢀ описанияꢀ ЦАꢀ пользуются  

					различнымиꢀсоциально-демографическимиꢀпоказателями,ꢀтакимиꢀкакꢀпол,  

					возраст,ꢀ размерꢀ дохода,ꢀ уровеньꢀ образованияꢀ иꢀ т.ꢀ д.ꢀ Однакоꢀ для  

					формированияꢀ «портретаꢀ идеальногоꢀ кандидата»ꢀ илиꢀ дляꢀ выделения  

					ключевыхꢀ категорийꢀ сотрудниковꢀ необходимоꢀ болееꢀ детальноеꢀ описание  

					профессиональногоꢀ опытаꢀ иꢀ компетенций,ꢀ определенныхꢀ личностных  

					характеристикꢀ иꢀ другихꢀ важныхꢀ дляꢀ эффективнойꢀ работыꢀ вꢀ компании  

					качеств.  

					Правильныйꢀ выборꢀ иꢀ сегментацияꢀ целевыхꢀ аудиторийꢀ позволяет  

					выделитьꢀнаиболееꢀзначимыеꢀдляꢀ«нужныхꢀлюдей»ꢀпреимуществаꢀработыꢀв  

					компании,ꢀ аꢀ такжеꢀ подобратьꢀ эффективныеꢀ каналыꢀ иꢀ инструменты  

					донесенияꢀэтойꢀинформации.ꢀВꢀзависимостиꢀотꢀзадачꢀкомпанииꢀвариантов  

					предложенияꢀ HR-брендаꢀ (какꢀ вꢀ содержательном,ꢀ такꢀ иꢀ вꢀ эмоциональном  

					плане)ꢀ можетꢀ бытьꢀ несколько.ꢀ Тогдаꢀ какꢀ расплывчатоеꢀ представлениеꢀ о  

					том,ꢀкомуꢀименноꢀмыꢀхотимꢀсделатьꢀпредложение,ꢀотꢀкоторогоꢀневозможно  

					отказаться,ꢀ ведетꢀ кꢀ вероятнымꢀ ошибкам,ꢀ потереꢀ денежныхꢀ иꢀ временных  

					ресурсов.  

					ЮлияꢀГубанова,ꢀруководительꢀдепартаментаꢀпоꢀработеꢀсꢀперсоналом  

					ПредставительстваꢀвꢀРоссииꢀиꢀСНГꢀкомпанииꢀВВКꢀElectronicsꢀCorp.,ꢀLTD:  

					«Приꢀ работеꢀ сꢀ HR-брендомꢀ компанииꢀ важноꢀ определитьꢀ целевую  

					аудиториюꢀ иꢀ ееꢀ ожиданияꢀ относительноꢀ работыꢀ вꢀ даннойꢀ организации.  

					Аудиториейꢀ  

					брендаꢀ  

					могутꢀ бытьꢀ  

					руководители,ꢀ  

					менеджеры,  

					квалифицированныеꢀспециалисты,ꢀвыпускникиꢀвузовꢀиꢀт.ꢀд.  

					Послеꢀ определенияꢀ целевойꢀ аудиторииꢀ компанияꢀ выделяетꢀ общие  

					ценностиꢀиꢀценностиꢀчастные,ꢀнаꢀкоторыхꢀнужноꢀзаострятьꢀвниманиеꢀдля  

					[bookmark: 34_0] 
				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					каждойꢀцелевойꢀаудитории.ꢀСаймонꢀБерроуꢀиꢀРичардꢀМосли[16]ꢀпредлагают  

					следующуюꢀклассификациюꢀбрендаꢀработодателя:  

					Потенциальныеꢀкандидаты  

					•ꢀПортрет:ꢀобразꢀкандидата,ꢀкоторыйꢀнеобходимꢀкомпании.  

					•ꢀОжидания:ꢀнаиболееꢀзначимыеꢀожиданияꢀпотенциальныхꢀкандидатов  

					поꢀотношениюꢀкꢀбудущемуꢀработодателю.  

					•ꢀУзнавание:ꢀкакойꢀпроцентꢀпотенциальныхꢀкандидатовꢀзнаетꢀназвание  

					компании.  

					•ꢀ Знание:ꢀ наборꢀ характеристикꢀ кандидата,ꢀ связанныхꢀ сꢀ именем  

					компании.  

					•ꢀПредварительныйꢀвыбор:ꢀкакойꢀпроцентꢀпотенциальныхꢀкандидатов  

					рассматриваетꢀкомпаниюꢀкакꢀпотенциальногоꢀработодателя.  

					•ꢀ Попытка:ꢀ какойꢀ процентꢀ потенциальныхꢀ кандидатовꢀ обращаетсяꢀ в  

					компаниюꢀсꢀцельюꢀтрудоустройства.  

					•ꢀ Сделка:ꢀ какойꢀ процентꢀ потенциальныхꢀ кандидатовꢀ соглашается  

					работатьꢀвꢀкомпанииꢀвꢀответꢀнаꢀсделанноеꢀпредложение.  

					Действующиеꢀсотрудники  

					•ꢀПервыеꢀвпечатления:ꢀкаковыꢀони;ꢀсуществуетꢀлиꢀрасхождениеꢀмежду  

					впечатлениямиꢀоꢀкомпанииꢀ«извне»ꢀиꢀ«изнутри».  

					•ꢀОтсев:ꢀкакойꢀпроцентꢀновыхꢀсотрудниковꢀнеꢀпрошлиꢀиспытательный  

					срок.ꢀОсновныеꢀпричины.  

					•ꢀ Оценкаꢀ сꢀ позицийꢀ опыта:ꢀ какойꢀ наборꢀ характеристикꢀ (ценностей)  

					опытныеꢀсотрудникиꢀсвязываютꢀсꢀименемꢀкомпании.  

					•ꢀСрокꢀжизни:ꢀсреднийꢀсрокꢀработыꢀсотрудникаꢀвꢀкомпании.  

					Бывшиеꢀсотрудники  

					•ꢀ Текучесть:ꢀ каковыꢀ желательнаяꢀ иꢀ нежелательнаяꢀ текучестьꢀ в  

					процентахꢀотꢀсреднесписочнойꢀчисленности.  

					•ꢀПричиныꢀухода:ꢀкаковыꢀнаиболееꢀраспространенныеꢀпричиныꢀухода  

					изꢀкомпании.  

					•ꢀ Оценкаꢀ изꢀ настоящегоꢀ –ꢀ вꢀ прошлое:ꢀ какойꢀ наборꢀ характеристик  

					(ценностей)ꢀбывшиеꢀсотрудникиꢀсвязываютꢀсꢀименемꢀкомпании».  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-  

					брендꢀ2009ꢀ  

					ОАОꢀПККꢀ«ВЕСНА»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					Вꢀкомпанииꢀсуществовалаꢀпроблема,ꢀсвязаннаяꢀсꢀвысокойꢀтекучестью  
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					сотрудниковꢀ департаментаꢀ продаж.ꢀ Поꢀ мнениюꢀ руководства,ꢀ причина  

					заключаласьꢀ вꢀ несоответствииꢀ имеющихсяꢀ компетенцийꢀ торгового  

					персоналаꢀ необходимымꢀ требованиям.ꢀ Однакоꢀ из-заꢀ отсутствия  

					инструментаꢀдляꢀизмеренияꢀпрофессиональныхꢀкомпетенцийꢀсуществовал  

					высокийꢀрискꢀприемаꢀнаꢀработуꢀзаведомоꢀнеподходящихꢀкандидатов.  

					Дляꢀоценкиꢀкомпетенций,ꢀкоторыеꢀотражаютꢀценностиꢀкомпании,ꢀHR-  

					департаментꢀсоздалꢀинструментꢀоценкиꢀ«Assessment-online».  

					ЕвгенияꢀЧеркашина,ꢀдиректорꢀпоꢀкорпоративномуꢀсчастьюꢀкомпании  

					Blackwood:  

					«Отꢀправильногоꢀопределенияꢀцелевойꢀаудиторииꢀиꢀязыкаꢀобщенияꢀс  

					нейꢀзависитꢀуспехꢀлюбогоꢀбизнес-проекта.ꢀВꢀсфереꢀHRꢀзначимостьꢀэтого  

					этапаꢀ увеличиваетсяꢀ многократно:ꢀ когдаꢀ многоꢀ говорятꢀ оꢀ повышении  

					репутацииꢀ работодателяꢀ иꢀ развитииꢀ HR-бренда,ꢀ важноꢀ понимать,ꢀ для  

					когоꢀэтотꢀимиджꢀформируется.  

					Дляꢀопределенияꢀцелевойꢀаудиторииꢀобычноꢀприменяютꢀклассические  

					маркетинговыеꢀметоды,ꢀноꢀони,ꢀкакꢀправило,ꢀдаютꢀоченьꢀобщуюꢀкартину.  

					Достаточноꢀ сложноꢀ сделатьꢀ уникальноеꢀ предложениеꢀ такому  

					гипотетическомуꢀкандидату:ꢀмужчинаꢀилиꢀженщина,ꢀ18–45ꢀлет,ꢀвысшее  

					образование,ꢀопытꢀработыꢀвꢀпродажах.  

					Вꢀ нашейꢀ компанииꢀ мыꢀ применяемꢀ такойꢀ подход,ꢀ какꢀ «персона-  

					моделирование»,ꢀ использующийсяꢀ сервис-дизайнерамиꢀ иꢀ дизайнерами  

					интерфейсов.ꢀ Сутьꢀ этогоꢀ методаꢀ состоитꢀ вꢀ созданииꢀ болееꢀ «живого»  

					характера/личности,ꢀ которыйꢀ позволяетꢀ узнатьꢀ оꢀ том,ꢀ какимꢀ образом  

					интересующаяꢀ насꢀ группаꢀ кандидатовꢀ принимаетꢀ решениеꢀ оꢀ выборе  

					работы,ꢀ чтоꢀ дляꢀ нихꢀ важноꢀ иꢀ ценно,ꢀ гдеꢀ ониꢀ ищутꢀ информацию,ꢀ каким  

					источникамꢀдоверяют.  

					Глубинныеꢀ интервьюꢀ позволяютꢀ определитьꢀ болееꢀ тонкие  

					личностныеꢀхарактеристики,ꢀвыявитьꢀпроблемыꢀиꢀпотребностиꢀ(помимо  

					материальных),ꢀ аꢀ такжеꢀ ключевыеꢀ точкиꢀ иꢀ людей,ꢀ которыеꢀ влияютꢀ на  

					принятиеꢀрешенияꢀоꢀместеꢀработы.  

					Предложениеꢀ работодателя,ꢀ котороеꢀ попадаетꢀ прямоꢀ вꢀ сердце  

					сотрудникаꢀ иꢀ даетꢀ началоꢀ долгимꢀ взаимовыгоднымꢀ трудовым  

					отношениям,ꢀ–ꢀрезультатꢀтакогоꢀтщательногоꢀподхода».  

					Иннаꢀ Алексеева,ꢀ генеральныйꢀ директорꢀ коммуникационного  

					агентстваꢀPRꢀPartner.  

					«ПреждеꢀчемꢀприступитьꢀкꢀреализацииꢀHR-стратегии,ꢀкрайнеꢀважно  

					определитьꢀцелевуюꢀаудиторию.ꢀДемографическиеꢀхарактеристики,ꢀстиль  

				

			

		

		
			
				
					жизни,ꢀувлечения,ꢀаꢀглавное,ꢀценностиꢀ–ꢀнаборꢀпоказателейꢀможетꢀбыть  

					самымꢀ разным.ꢀ Выꢀ самиꢀ решаете,ꢀ какиеꢀ параметрыꢀ имеютꢀ значение,  

					исходяꢀизꢀцелейꢀиꢀзадач.  

					Вꢀвесеннийꢀпериодꢀможноꢀпривлечьꢀбесплатнуюꢀилиꢀдешевуюꢀрабочую  

					силуꢀвꢀвидеꢀответственныхꢀстажеров.ꢀОниꢀполучаютꢀценнуюꢀпрактику,ꢀа  

					выꢀ–ꢀпомощьꢀсꢀнакопившейсяꢀмонотоннойꢀмеханическойꢀработой.ꢀЕслиꢀже  

					стажерꢀвамꢀпонравился,ꢀничтоꢀнеꢀмешаетꢀпослеꢀокончанияꢀвузаꢀвзятьꢀего  

					наꢀпостояннойꢀоснове.ꢀТакꢀуꢀнашихꢀменеджеровꢀпоявляютсяꢀассистенты,  

					которыеꢀвꢀбудущемꢀсамиꢀделаютꢀкарьеру.  

					Еслиꢀ выбиратьꢀ междуꢀ психологическимиꢀ характеристикамиꢀ и  

					профессиональнымиꢀ навыками,ꢀ нужноꢀ помнить,ꢀ чтоꢀ жизненныйꢀ подход  

					играетꢀкритическиꢀважнуюꢀроль.ꢀПриꢀприемеꢀнаꢀработуꢀяꢀвсегдаꢀсмотрю  

					наꢀуспехиꢀчеловекаꢀвꢀучебе:ꢀеслиꢀонꢀотличник,ꢀимеетꢀкрасныйꢀдиплом,ꢀто  

					егоꢀ подходꢀ кꢀ задачамꢀ неꢀ вызываетꢀ вопросов.ꢀ Профессионализм  

					проявляетсяꢀ неꢀ вꢀ количествеꢀ знаний,ꢀ аꢀ вꢀ уменииꢀ ихꢀ накапливатьꢀ и  

					правильноꢀприменить».  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ШАГꢀ2:ꢀопределитьꢀпроблемныеꢀзоныꢀHR-брендаꢀ  

					Исследуйтеꢀ восприятиеꢀ HR-брендаꢀ компанииꢀ описаннымиꢀ целевыми  

					группами.ꢀНаꢀоснованииꢀрезультатовꢀисследованияꢀвыделитеꢀпроблемные  

					зоны,ꢀтребующиеꢀкоррекции.  

					Однаꢀ изꢀ основныхꢀ маркетинговыхꢀ аксиомꢀ заключаетсяꢀ вꢀ том,ꢀ что  

					преждеꢀчемꢀпредложитьꢀклиентуꢀкакой-тоꢀпродукт,ꢀнеобходимоꢀвыяснить,ꢀв  

					чемꢀ состоятꢀ егоꢀ реальныеꢀ потребности.ꢀ Так,ꢀ например,ꢀ выꢀ никогдаꢀ не  

					сможетеꢀ продатьꢀ ноутбукꢀ среднейꢀ ценовойꢀ категорииꢀ клиенту,ꢀ которому  

					компьютерꢀнеобходимꢀскорееꢀдляꢀимиджа,ꢀчемꢀдляꢀрешенияꢀрабочихꢀзадач.  

					Илиꢀ убедитьꢀ редактораꢀ приобрестиꢀ ноутбукꢀ сꢀ расширенными  

					графическимиꢀ возможностями.ꢀ Тоꢀ жеꢀ самоеꢀ иꢀ сꢀ HR-брендом:ꢀ «При  

					создании,ꢀ аꢀ темꢀ более,ꢀ исправленииꢀ HR-стратегииꢀ важноꢀ преждеꢀ всего  

					разобратьсяꢀ вꢀ потребностяхꢀ рабочегоꢀ коллектива.ꢀ Самыйꢀ простойꢀ и  

					эффективныйꢀспособꢀ–ꢀопросꢀсꢀцельюꢀоценкиꢀуровняꢀудовлетворенности  

					сотрудников,ꢀ обычноꢀ проводящийсяꢀ анонимно»,ꢀ –ꢀ говоритꢀ Юрий  

					Ефросинин,ꢀкоммерческийꢀдиректорꢀKellyꢀServices.  

					Какꢀправило,ꢀкомпанииꢀисследуютꢀвовлеченность,ꢀудовлетворенность  

					иꢀ лояльностьꢀ персонала.ꢀ Существенноꢀ режеꢀ изучаютсяꢀ узнаваемостьꢀ и  

					восприятиеꢀHR-брендаꢀнаꢀрынкеꢀтруда,ꢀсредиꢀпотенциальныхꢀкандидатов.  

					Хотяꢀ приꢀ планированииꢀ масштабнойꢀ рекрутинговойꢀ кампанииꢀ такое  

					исследованиеꢀ можетꢀ обеспечитьꢀ значительноꢀ болееꢀ высокую  

					эффективность.  

					Объемꢀопросникаꢀдляꢀперсоналаꢀможетꢀварьироватьсяꢀвꢀзависимости  

					отꢀзадачꢀисследованияꢀиꢀвключатьꢀотꢀ12–15ꢀдоꢀ150–200ꢀвопросов.ꢀМожно  

					ограничитьсяꢀ обобщеннойꢀ оценкойꢀ вовлеченностиꢀ сотрудниковꢀ илиꢀ же  

					болееꢀподробноꢀисследоватьꢀтакиеꢀважныеꢀсоставляющиеꢀвнутреннегоꢀHR-  

					бренда,ꢀ как:ꢀ разделениеꢀ целейꢀ иꢀ ценностейꢀ компании,ꢀ открытостьꢀ и  

					прозрачностьꢀ коммуникаций,ꢀ комфортныеꢀ условияꢀ работы,ꢀ стиль  

					руководстваꢀиꢀт.ꢀд.ꢀЮлияꢀГубанова,ꢀруководительꢀдепартаментаꢀпоꢀработеꢀс  

					персоналомꢀПредставительстваꢀвꢀРоссииꢀиꢀСНГꢀкомпанииꢀВВКꢀElectronics  

					Corp.,ꢀ LTD,ꢀ советует:ꢀ «Такжеꢀ можноꢀ оценитьꢀ своюꢀ компаниюꢀ как  

					привлекательногоꢀ илиꢀ неꢀ оченьꢀ работодателя,ꢀ проанализировавꢀ ее  

					структуру,ꢀ механизмꢀ управления,ꢀ социальныйꢀ пакет,ꢀ взаимоотношения  

					междуꢀотделами,ꢀвозможностиꢀдляꢀростаꢀиꢀразвития».  

					Зачастуюꢀ проблемыꢀ сꢀ восприятиемꢀ HR-брендаꢀ внутриꢀ компании  

					можноꢀ выявитьꢀ приꢀ сравненииꢀ результатовꢀ опросаꢀ топ-менеджеров  
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					компанииꢀ иꢀ рядовыхꢀ сотрудников.ꢀ Вꢀ однойꢀ крупнойꢀ корпорации,ꢀ по  

					мнениюꢀ руководства,ꢀ приветствовалисьꢀ новыеꢀ инновационныеꢀ решения,  

					проявлениеꢀ инициативы,ꢀ творчество.ꢀ Сотрудникиꢀ жеꢀ оценилиꢀ компанию  

					какꢀ излишнеꢀ бюрократизированную,ꢀ сꢀ жесткойꢀ вертикальнойꢀ системой  

					управления.ꢀПослеꢀопросаꢀменеджментꢀпроанализировалꢀреальныеꢀрабочие  

					процессы,ꢀ вꢀ томꢀ числеꢀ механизмꢀ принятияꢀ решений,ꢀ иꢀ необходимость  

					измененийꢀсталаꢀочевидной.  

					Гульшатꢀ Садыкова,ꢀ начальникꢀ отделаꢀ подбора,ꢀ коммуникацийꢀ и  

					мотивацииꢀ персоналаꢀ Евразийскогоꢀ банкаꢀ развития,ꢀ считает,ꢀ чтоꢀ любая  

					организацияꢀ должнаꢀ вꢀ обязательномꢀ порядкеꢀ регулярноꢀ оценивать  

					состояниеꢀ HR-бренда.ꢀ «Дляꢀ такогоꢀ мониторинга,ꢀ –ꢀ продолжаетꢀ Гульшат  

					Садыкова,ꢀ–ꢀHR-специалистыꢀнашейꢀкомпанииꢀзапрашиваютꢀинформацию  

					уꢀ рекрутинговыхꢀ агентств,ꢀ подбирающихꢀ специалистовꢀ вꢀ нашꢀ банк,  

					стараютсяꢀполучитьꢀинформациюꢀотꢀкандидатов,ꢀпроходящихꢀинтервьюꢀна  

					вакантныеꢀ позиции,ꢀ изучаютꢀ внешниеꢀ публикацииꢀ оꢀ банке,ꢀ учитывают  

					результатыꢀвнутреннихꢀопросовꢀиꢀт.ꢀп.  

					Мерыꢀ поꢀ исправлениюꢀ недостатковꢀ зависятꢀ отꢀ причиныꢀ их  

					возникновения.ꢀ Чащеꢀ всегоꢀ причиныꢀ лежатꢀ вꢀ несовершенных  

					управленческихꢀ решениях;ꢀ соответственно,ꢀ наꢀ первомꢀ местеꢀ здесьꢀ –  

					информированиеꢀменеджментаꢀоꢀсуществованииꢀтойꢀилиꢀинойꢀпроблемы,ꢀа  

					ужеꢀзатемꢀ–ꢀвыработкаꢀмероприятийꢀпоꢀееꢀустранению».  

					Наꢀ этапеꢀ «диагностики»ꢀ илиꢀ оценкиꢀ восприятияꢀ HR-бренда  

					необходимоꢀ пользоватьсяꢀ всемиꢀ доступнымиꢀ инструментамиꢀ получения  

					информации.ꢀ Дляꢀ проведенияꢀ опросовꢀ средиꢀ сотрудниковꢀ имеетꢀ смысл  

					привлекатьꢀ внешнихꢀ провайдеров,ꢀ этоꢀ позволитꢀ получитьꢀ более  

					объективныеꢀ результатыꢀ благодаряꢀ гарантииꢀ анонимности.ꢀ Регулярный  

					мониторингꢀ упоминанийꢀ компанииꢀ вꢀ блогах,ꢀ социальныхꢀ сетяхꢀ иꢀ других  

					социальныхꢀ медиаꢀ полезенꢀ приꢀ оценкеꢀ какꢀ внешнего,ꢀ такꢀ иꢀ внутреннего  

					HR-бренда.ꢀИ,ꢀконечно,ꢀрядꢀважныхꢀпоказателейꢀработыꢀHR-департамента  

					(скоростьꢀиꢀстоимостьꢀзакрытияꢀвакансии,ꢀчислоꢀвходящихꢀрезюме,ꢀчисло  

					кандидатов,ꢀ рекомендованныхꢀ сотрудниками,ꢀ иꢀ т.ꢀ д.)ꢀ такжеꢀ необходимо  

					учитыватьꢀприꢀкомплекснойꢀоценкеꢀHR-бренда.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-  

					брендꢀ2009ꢀ  

					IꢀFREE  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  
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					Вꢀсвязиꢀсꢀмировымꢀфинансовымꢀкризисомꢀнеобходимоꢀбылоꢀсохранить  

					эффективностьꢀрабочегоꢀколлектива,ꢀмотивациюꢀиꢀлояльностьꢀперсоналаꢀв  

					условияхꢀжесткойꢀэкономииꢀзатрат.  

					Разработкаꢀ программыꢀ началасьꢀ сꢀ анонимногоꢀ экспресс-опроса  

					мотивации,ꢀ настроенияꢀ иꢀ ощущаемойꢀ загруженностиꢀ персонала,  

					результатыꢀкоторогоꢀобсудилиꢀвꢀинтранет-газете,ꢀаꢀтакжеꢀсꢀруководителями  

					наиболееꢀ«негативных»ꢀподразделений.  

					ГКꢀ«АЛИДИ»  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Бронзаꢀ вꢀ номинации  

					РЕГИОН  

					Вꢀрамкахꢀпроекта,ꢀнаправленногоꢀнаꢀукреплениеꢀвнешнегоꢀHR-бренда  

					былꢀпроведенꢀопросꢀсоискателей,ꢀнацеленныйꢀнаꢀвыявлениеꢀконкурентной  

					средыꢀ регионаꢀ иꢀ определениеꢀ преимуществ,ꢀ которыеꢀ являютсяꢀ для  

					кандидатаꢀрешающимиꢀприꢀвыбореꢀработодателя.  

					КОРПОРАЦИЯꢀЕМС  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					Приꢀ созданииꢀ корпоративнойꢀ социальнойꢀ сетиꢀ «ЕМС|One»ꢀ было  

					проведеноꢀ исследованиеꢀ потребностейꢀ целевыхꢀ аудиторий,ꢀ аꢀ также  

					преимуществꢀ иꢀ недостатковꢀ использованияꢀ внутреннейꢀ социальнойꢀ сети  

					«ЕМС|One».  

					ЕленаꢀЛеденева,ꢀHR-директорꢀ«КузьменковꢀиꢀПартнеры»:  

					«Безусловно,ꢀ разработкаꢀ любойꢀ программыꢀ илиꢀ концепцииꢀ по  

					изменениюꢀ восприятияꢀ HR-брендаꢀ должнаꢀ базироватьсяꢀ наꢀ результатах  

					проведенногоꢀ аудитаꢀ целевыхꢀ аудиторийꢀ –ꢀ внутреннейꢀ (работающие  

					сотрудники)ꢀ иꢀ внешнейꢀ (потенциальныеꢀ кандидаты,ꢀ уволенные  

					сотрудники,ꢀихꢀродственникиꢀиꢀдрузья).  

					Проводимыйꢀаудитꢀзатрагиваетꢀнесколькоꢀсегментов:  

					•ꢀисследованиеꢀвовлеченностиꢀиꢀудовлетворенностиꢀперсонала,  

					•ꢀдиагностикаꢀкорпоративнойꢀкультуры,  

					•ꢀоценкаꢀсистемыꢀпланированияꢀкарьерыꢀвꢀкомпании,  

					•ꢀизучениеꢀпричинꢀтекучестиꢀперсоналаꢀразличныхꢀкатегорий.  

					Средиꢀ методовꢀ исследованияꢀ различаютꢀ количественныеꢀ и  

					качественные.ꢀИменноꢀпоследниеꢀ(например,ꢀглубинноеꢀинтервью,ꢀфокус-  

					группа)ꢀдаютꢀвозможностьꢀпонять,ꢀкто,ꢀкакꢀиꢀпочемуꢀвоспринимаетꢀHR-  

					бренд.ꢀИнтересныеꢀрезультатыꢀдаетꢀприменениеꢀанонимныхꢀвопросников,  

					позволяющихꢀ обнаружитьꢀ истинныеꢀ ожидания,ꢀ потребностиꢀ иꢀ запросы  

				

			

		

		
			
				
					сотрудников,ꢀ аꢀ такжеꢀ использованиеꢀ вꢀ глубинномꢀ интервьюꢀ вопросов,  

					цельюꢀ которыхꢀ являетсяꢀ выстраиваниеꢀ рядаꢀ ассоциаций.ꢀ Наꢀ ихꢀ основе  

					можноꢀ проанализироватьꢀ конкурентныеꢀ преимуществаꢀ HR-брендаꢀ иꢀ его  

					недостатки.  

					Приꢀ составленииꢀ анкетꢀ следуетꢀ обратитьꢀ вниманиеꢀ наꢀ то,ꢀ что  

					содержащиесяꢀ вꢀ нихꢀ вопросыꢀ должныꢀ затрагиватьꢀ неꢀ толькоꢀ оценку  

					восприятияꢀ образаꢀ работодателяꢀ вꢀ настоящееꢀ время,ꢀ обозначениеꢀ его  

					сильныхꢀиꢀслабыхꢀсторон,ꢀноꢀиꢀопределениеꢀжелаемого,ꢀпривлекательного  

					имиджаꢀкомпании.  

					Неꢀ менееꢀ важноꢀ неꢀ толькоꢀ правильноꢀ подобратьꢀ эффективные  

					методыꢀ иꢀ инструментыꢀ приꢀ проведенииꢀ исследованияꢀ восприятияꢀ HR-  

					бренда,ꢀ ноꢀ иꢀ качественноꢀ проанализироватьꢀ полученныеꢀ результаты,  

					сделатьꢀкорректныеꢀвыводы,ꢀразработатьꢀгипотезы,ꢀапробироватьꢀихꢀи  

					построитьꢀ наꢀ основеꢀ полученныхꢀ данныхꢀ грамотнуюꢀ концепцию  

					позиционированияꢀ HR-бренда,ꢀ аꢀ такжеꢀ программу,ꢀ позволяющую  

					повыситьꢀ привлекательностьꢀ образаꢀ компанииꢀ какꢀ работодателяꢀ дляꢀ ее  

					целевыхꢀаудиторий».  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ШАГꢀ3:ꢀсоздатьꢀконцепциюꢀHR-брендаꢀ  

					Сформулируйтеꢀ концепциюꢀ HR-бренда:ꢀ утвержденияꢀ иꢀ факты,  

					которыеꢀ раскрываютꢀ образꢀ компанииꢀ какꢀ привлекательного  

					работодателя.ꢀ Постарайтесьꢀ выделитьꢀ именноꢀ теꢀ преимущества  

					работыꢀвꢀкомпании,ꢀкоторыеꢀмогутꢀзаинтересоватьꢀконкретнуюꢀцелевую  

					аудиторию.  

					Концепцияꢀ илиꢀ предложениеꢀ HR-брендаꢀ –ꢀ этоꢀ поꢀ сутиꢀ причины,ꢀ по  

					которымꢀ кандидатꢀ выбираетꢀ компаниюꢀ средиꢀ другихꢀ потенциальных  

					работодателей,ꢀ этоꢀ теꢀ ценности,ꢀ возможностиꢀ иꢀ блага,ꢀ которые  

					работодательꢀ предлагаетꢀ сотруднику.ꢀ Вꢀ идеалеꢀ сначалаꢀ формулируется  

					общая,ꢀ базоваяꢀ концепция,ꢀ ориентированнаяꢀ какꢀ наꢀ внешнюю,ꢀ такꢀ иꢀ на  

					внутреннююꢀаудиторию,ꢀаꢀнаꢀееꢀосновеꢀсоздаютсяꢀотдельныеꢀпредложения  

					дляꢀ конкретныхꢀ целевыхꢀ аудиторийꢀ (дляꢀ молодежиꢀ акцентꢀ можетꢀ быть  

					сделанꢀ наꢀ свободную,ꢀ творческуюꢀ обстановку,ꢀ дляꢀ менеджеровꢀ –ꢀ на  

					возможностьꢀ реализоватьꢀ сложные,ꢀ амбициозныеꢀ проекты).ꢀ Вꢀ любом  

					случаеꢀпредложениеꢀHR-брендаꢀдолжноꢀвключатьꢀкакꢀэмоциональные,ꢀтак  

					иꢀрациональныеꢀпреимущества,ꢀаꢀпропорцияꢀужеꢀзависитꢀотꢀособенностей  

					целевыхꢀ аудиторий.ꢀ Оченьꢀ важно,ꢀ чтобыꢀ реальнаяꢀ рабочаяꢀ средаꢀ и  

					процессыꢀ вꢀ компанииꢀ соответствовалиꢀ обещаниям,ꢀ вꢀ противномꢀ случае  

					эффектꢀ будетꢀ отрицательнымꢀ какꢀ вꢀ планеꢀ восприятияꢀ компании  

					сотрудниками,ꢀтакꢀиꢀ(спустяꢀнекотороеꢀвремя)ꢀнаꢀрынкеꢀтруда.  

					Правильноꢀ сформулированнаяꢀ концепцияꢀ HR-брендаꢀ –ꢀ этоꢀ ответꢀ на  

					выявленныеꢀ потребности,ꢀ тоꢀ предложение,ꢀ котороеꢀ делаетꢀ компания  

					соискателюꢀилиꢀсотруднику.  

					Понятно,ꢀ чтоꢀ такойꢀ информационныйꢀ посылꢀ заинтересуетꢀ неꢀ всех  

					работающихꢀвꢀсфереꢀинтернет-проектов.ꢀЗаꢀбортом,ꢀвꢀчастности,ꢀостанутся  

					людиꢀ исполнительные,ꢀ ноꢀ неꢀ слишкомꢀ креативные,ꢀ неꢀ готовыеꢀ к  

					постоянномуꢀ проявлениюꢀ инициативы,ꢀ ориентированныеꢀ наꢀ ровный  

					рабочийꢀ ритмꢀ иꢀ стабильность.ꢀ Именноꢀ такогоꢀ эффектаꢀ иꢀ добивается  

					компания,ꢀ ведьꢀ системаꢀ мотивации,ꢀ основаннаяꢀ преждеꢀ всегоꢀ на  

					возможностяхꢀ карьерногоꢀ ростаꢀ иꢀ развитииꢀ профессиональных  

					компетенций,ꢀнеꢀбудетꢀработатьꢀдляꢀсотрудников,ꢀготовыхꢀпосвятитьꢀработе  

					времяꢀ сꢀ 9ꢀ доꢀ 18,ꢀ выполняяꢀ лишьꢀ теꢀ функции,ꢀ которыеꢀ прописаныꢀ в  

					должностнойꢀинструкции.  

					Вꢀ тоꢀ жеꢀ времяꢀ естьꢀ немалоꢀ организаций,ꢀ вꢀ которыхꢀ будутꢀ цениться  

					совершенноꢀ иныеꢀ качества,ꢀ аꢀ инициативностьꢀ иꢀ творчествоꢀ будутꢀ только  
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					мешатьꢀ работе.ꢀ Очевидно,ꢀ чтоꢀ предложениеꢀ HR-брендаꢀ вꢀ такомꢀ случае  

					будетꢀстроитьсяꢀнеꢀвокругꢀпоискаꢀиꢀразвитияꢀталантов,ꢀа,ꢀкꢀпримеру,ꢀвокруг  

					стабильности,ꢀ поддержанияꢀ традиций,ꢀ соблюденияꢀ правилꢀ иꢀ регламента,  

					четкогоꢀследованияꢀпрописаннымꢀинструкциям.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-  

					брендꢀ2009ꢀ  

					ГРУППАꢀКОМПАНИЙꢀ«АГЕНТСТВОꢀКОНТАКТ»  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Сереброꢀ вꢀ номинации  

					«Столица»  

					ПроектꢀRealityꢀrecruitmentꢀshowꢀ«Станьꢀзвездойꢀбизнеса!»ꢀнаправленꢀна  

					привлечениеꢀ лучшихꢀ студентов,ꢀ которыеꢀ способныꢀ статьꢀ «звездами»  

					рекрутмента,ꢀиꢀнаꢀобеспечениеꢀэффективногоꢀиꢀдолгосрочногоꢀвосприятия  

					компанииꢀ какꢀ привлекательногоꢀ работодателяꢀ средиꢀ молодежной  

					аудитории.ꢀ Проектꢀ долженꢀ укреплятьꢀ положительныйꢀ имиджꢀ компании  

					какꢀ работодателяꢀ дляꢀ успешногоꢀ стартаꢀ иꢀ развитияꢀ карьерыꢀ среди  

					потенциальныхꢀкандидатовꢀиꢀсотрудников.  

					Посколькуꢀ требованияꢀ кꢀ сотрудникамꢀ оченьꢀ высоки,ꢀ компании  

					потребоваласьꢀ системаꢀ привлеченияꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ высокого  

					уровня.ꢀ Дляꢀ этогоꢀ необходимоꢀ былоꢀ создатьꢀ нестандартныйꢀ инструмент  

					набораꢀстажеров,ꢀкоторыйꢀпозволяетꢀнеꢀтолькоꢀобеспечиватьꢀнепрерывный  

					потокꢀ лучших,ꢀ илиꢀ «звездных»,ꢀ кандидатовꢀ наꢀ стажировку,ꢀ ноꢀ иꢀ укрепит  

					брендꢀ«АгентстваꢀКонтакт»ꢀсредиꢀцелевойꢀстуденческойꢀаудитории.ꢀТаким  

					проектомꢀсталоꢀRealityꢀrecruitmentꢀshowꢀ«Станьꢀзвездойꢀбизнеса!»ꢀ–ꢀпервый  

					вꢀ Россииꢀ проектꢀ такогоꢀ уровня,ꢀ проводимыйꢀ вꢀ форматеꢀ реалити-шоуꢀ на  

					онлайн-площадке.ꢀВꢀрезультатеꢀсотрудничестваꢀтолькоꢀсꢀцелевымиꢀвузами,  

					вꢀтомꢀчислеꢀсꢀведущимиꢀвузамиꢀМосквы,ꢀдостигнутаꢀизвестностьꢀкомпании  

					«Агентствоꢀ Контакт»ꢀ какꢀ привлекательногоꢀ работодателяꢀ дляꢀ началаꢀ и  

					развитияꢀ карьерыꢀ вꢀ рекрутменте.ꢀ Финалистыꢀ программыꢀ «Станьꢀ звездой  

					рекрутмента»ꢀвысокоꢀмотивированыꢀнаꢀработуꢀиꢀразвитиеꢀвꢀрекрутментеꢀи  

					предпочлиꢀ«АгентствоꢀКонтакт»ꢀконкурентам.  

					ОАОꢀПККꢀ«ВЕСНА»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					Вꢀ компанииꢀ разработаныꢀ мероприятия,ꢀ направленныеꢀ наꢀ удержание  

					сотрудников,ꢀразделяющихꢀкорпоративныеꢀценностиꢀкомпании,ꢀаꢀименно:  

					•ꢀ методыꢀ материальнойꢀ мотивацииꢀ (системаꢀ надбавокꢀ заꢀ высокую  
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					квалификацию,ꢀ материальноеꢀ поощрениеꢀ победителейꢀ конкурсов,  

					увеличениеꢀзаработнойꢀплатыꢀпоꢀитогамꢀуспешнойꢀаттестации);  

					•ꢀ системаꢀ льготꢀ (Дꢀ МСꢀ дляꢀ ключевыхꢀ сотрудниковꢀ иꢀ сотрудниковꢀ с  

					длительнымꢀстажемꢀработы,ꢀнаправлениеꢀнаꢀсанаторноеꢀлечение);  

					•ꢀ обучениеꢀ иꢀ развитие.ꢀ Вꢀ 2009ꢀ годуꢀ упорꢀ делалсяꢀ наꢀ использование  

					«внутренних»ꢀ преподавателейꢀ иꢀ наставниковꢀ –ꢀ изꢀ числаꢀ сотрудников  

					компанииꢀ (ценностьꢀ обученияꢀ других).ꢀ Такоеꢀ корпоративноеꢀ обучение  

					составилоꢀ72,8ꢀ%ꢀотꢀчислаꢀвсехꢀпроведенныхꢀобучений.  

					НатальяꢀЛеонтьева,ꢀуправляющийꢀпартнерꢀкомпанииꢀGLOBALPAS:  

					«Вꢀ  

					настоящееꢀ  

					времяꢀ  

					ощущаетсяꢀ  

					огромныйꢀ  

					дефицит  

					квалифицированныхꢀ кадров,ꢀ которыйꢀ будетꢀ толькоꢀ растиꢀ вследствие  

					демографическихꢀ изменений,ꢀ увеличенияꢀ числаꢀ потенциальных  

					работодателей,ꢀнеꢀоченьꢀвысокогоꢀуровняꢀобразованияꢀвоꢀмногихꢀучебных  

					заведенияхꢀиꢀт.ꢀд.  

					Потребностьꢀ вꢀ действительноꢀ талантливыхꢀ иꢀ компетентных  

					сотрудникахꢀ постоянноꢀ повышается,ꢀ ведьꢀ наличиеꢀ вꢀ компании  

					высококвалифицированногоꢀ иꢀ мотивированногоꢀ персоналаꢀ напрямую  

					влияетꢀнаꢀееꢀуспех.ꢀВсеꢀэтоꢀприводитꢀкꢀборьбеꢀзаꢀлучшиеꢀкадрыꢀиꢀпоиску  

					новыхꢀрешенийꢀвꢀданнойꢀобласти.  

					Employeеꢀ Valueꢀ Propositionꢀ (EVP),ꢀ илиꢀ ценностноеꢀ предложение  

					работодателя,ꢀ–ꢀэтоꢀсовокупностьꢀблагꢀиꢀвыгод,ꢀпредлагаемыхꢀработнику  

					вꢀ обменꢀ наꢀ егоꢀ способностиꢀ иꢀ опыт.ꢀ Задачаꢀ EVPꢀ –ꢀ способствовать  

					реализацииꢀ целейꢀ компании,ꢀ повыситьꢀ лояльностьꢀ иꢀ результативность  

					сотрудников,ꢀаꢀнеꢀпростоꢀсделатьꢀихꢀдовольными.  

					Компанияꢀсможетꢀудержатьꢀлучшиеꢀкадрыꢀтолькоꢀвꢀтомꢀслучае,ꢀесли  

					будетꢀлучшейꢀкакꢀработодатель.ꢀПреждеꢀвсегоꢀонаꢀдолжнаꢀстатьꢀтаким  

					местом,ꢀвꢀкоторомꢀлюдиꢀстремятсяꢀполучитьꢀработу.  

					Грамотноеꢀ EVPꢀ повышаетꢀ возможностьꢀ привлеченияꢀ кандидатовꢀ с  

					высокимꢀуровнемꢀразвитияꢀкомпетенций,ꢀаꢀтакжеꢀихꢀудержания.ꢀРабота  

					надꢀ созданиемꢀ ценностногоꢀ предложенияꢀ объединяетꢀ вꢀ себеꢀ сферы  

					маркетингаꢀиꢀуправленияꢀчеловеческимиꢀресурсами.  

					РазработкаꢀEVPꢀначинаетсяꢀсꢀопределенияꢀконцепции,ꢀоснованнойꢀна  

					выявленииꢀ важнойꢀ дляꢀ работодателяꢀ целевойꢀ группы.ꢀ Оноꢀ должно  

					базироватьсяꢀ наꢀ бизнес-стратегии,ꢀ миссииꢀ иꢀ ценностяхꢀ компании,  

					соответствоватьꢀ ожиданиямꢀ сотрудниковꢀ иꢀ кандидатовꢀ (система  

					мотивации,ꢀ условияꢀ труда,ꢀ корпоративнаяꢀ культура,ꢀ возможности  

					карьерногоꢀ иꢀ профессиональногоꢀ роста,ꢀ социальноеꢀ иꢀ моральное  

					удовлетворение,ꢀ интереснаяꢀ работа),ꢀ аꢀ кромеꢀ того,ꢀ иметьꢀ отличияꢀ от  

				

			

		

		
			
				
					конкурентов,ꢀ преимуществаꢀ надꢀ ними,ꢀ бытьꢀ правдивымꢀ (если  

					транслируемаяꢀвоꢀвнешнийꢀмирꢀинформацияꢀбудетꢀотличатьсяꢀотꢀтого,  

					чтоꢀестьꢀвнутриꢀкомпанииꢀнаꢀсамомꢀделе,ꢀвсеꢀусилияꢀнанесутꢀтолькоꢀвред)  

					иꢀстабильным,ꢀчтоꢀособенноꢀактуальноꢀдляꢀсовременногоꢀрынкаꢀтруда.  

					Креативнаяꢀ концепцияꢀ –ꢀ этоꢀ оригинальная,ꢀ привлекательнаяꢀ для  

					целевойꢀ группыꢀ идея,ꢀ воплощеннаяꢀ вꢀ текстовыхꢀ иꢀ визуальныхꢀ образах,  

					создающаяꢀэмоциональнуюꢀсвязьꢀмеждуꢀработодателемꢀиꢀперсоналом.ꢀЕе  

					атрибутамиꢀ могутꢀ служитьꢀ айдентикаꢀ бренда,ꢀ лозунги,ꢀ слоганы,  

					дескрипторы,ꢀстатьиꢀиꢀтекстыꢀдляꢀразныхꢀканаловꢀпродвиженияꢀ(радио,  

					ТВ,ꢀ Интернет,ꢀ пресса,ꢀ наружнаяꢀ реклама),ꢀ аудио-,ꢀ видео–ꢀ иꢀ POS-  

					материалы.  

					ВꢀкомпанияхꢀсꢀяркимꢀEVPꢀсотрудникиꢀработаютꢀнеꢀтолькоꢀзаꢀденьги,  

					ноꢀ иꢀ заꢀ то,ꢀ воꢀ чтоꢀ ониꢀ верят,ꢀ чтоꢀ позволяетꢀ ощутитьꢀ имꢀ свою  

					индивидуальность.  

					Вꢀ качествеꢀ примераꢀ можноꢀ привестиꢀ компаниюꢀ Britishꢀ American  

					Tobaccoꢀ (Россия),ꢀ котораяꢀ дваждыꢀ вꢀ 2012ꢀ годуꢀ былаꢀ названаꢀ однимꢀ из  

					лучшихꢀроссийскихꢀработодателей.ꢀТекстовыеꢀобразыꢀнаꢀсайтеꢀкомпании  

					отражаютꢀ ееꢀ ценностиꢀ иꢀ характеристикиꢀ целевойꢀ группы:ꢀ «Мы  

					стараемсяꢀ привлекатьꢀ действительноꢀ талантливыхꢀ людей,ꢀ которые  

					смогутꢀвнестиꢀзаметныйꢀвкладꢀвꢀразвитиеꢀнашейꢀкомпании»;ꢀ«Поощрение  

					индивидуальностиꢀ –ꢀ нашꢀ ключꢀ кꢀ успеху»;ꢀ «Насꢀ объединяетꢀ стремление  

					побеждать»;ꢀ «Мыꢀ ставимꢀ передꢀ сотрудникамиꢀ задачи,ꢀ требующиеꢀ от  

					нихмаксималь-нойꢀсамоотдачи,ꢀиꢀпредлагаемꢀбезграничныеꢀвозможности  

					карьерногоꢀроста»;ꢀ«Размерꢀвознагражденияꢀзависитꢀотꢀиндивидуальных  

					результатовꢀ работыꢀ сотрудникаꢀ иꢀ деятельностиꢀ компанииꢀ вꢀ целом»;  

					«Еслиꢀвыꢀсерьезноꢀподходитеꢀкꢀпланированиюꢀвашейꢀкарьеры,ꢀбезусловно,  

					выꢀ предпочтетеꢀ работуꢀ вꢀ надежнойꢀ компанииꢀ иꢀ отрасли,ꢀ котораяꢀ не  

					исчезнетꢀсꢀрынкаꢀвꢀближайшееꢀвремя»ꢀиꢀт.ꢀд.  

					Ещеꢀпример.ꢀElfaꢀпозиционируетꢀсебяꢀнеꢀкакꢀпродавецꢀмебели,ꢀаꢀкак  

					компания,ꢀ создающаяꢀ идею,ꢀ философиюꢀ обустройстваꢀ внутреннего  

					пространстваꢀпомещений.ꢀДоꢀперсоналаꢀиꢀкандидатовꢀдоноситсяꢀмысль,  

					чтоꢀ ониꢀ неꢀ простоꢀ сотрудникиꢀ торгово-производственнойꢀ компании,ꢀ а  

					ещеꢀиꢀтворцы.ꢀДажеꢀсамоꢀназваниеꢀнапоминаетꢀоꢀсказкеꢀ(«Элфа»ꢀ–ꢀэльф).  

					Оченьꢀ важноꢀ понимать,ꢀ чтоꢀ построениеꢀ креативнойꢀ концепцииꢀ –  

					толькоꢀ частьꢀ большойꢀ работыꢀ поꢀ ежедневномуꢀ подтверждению  

					обещанийꢀ EVP.ꢀ Чтобыꢀ неꢀ подорватьꢀ довериеꢀ кꢀ HR-бренду,ꢀ нужно  

					тщательноеꢀиꢀсогласованноеꢀуправлениеꢀбольшимꢀколичествомꢀразличных  

					рычагов,ꢀ формирующихꢀ мнениеꢀ сотрудниковꢀ иꢀ кандидатовꢀ оꢀ компании.  

					Сообщенияꢀ иꢀ обещания,ꢀ заложенныеꢀ вꢀ креативнойꢀ концепцииꢀ EVP,  

				

			

		

		
			
				
					которыеꢀ выполняются,ꢀ способствуютꢀ повышениюꢀ имиджаꢀ организации  

					наꢀрынкеꢀтрудаꢀиꢀвыполнениюꢀосновнойꢀееꢀзадачиꢀ–ꢀповыситьꢀлояльность  

					иꢀ результативностьꢀ сотрудниковꢀ иꢀ притокꢀ ценныхꢀ кандидатов,ꢀ чтоꢀ в  

					своюꢀ очередьꢀ будетꢀ способствоватьꢀ реализацииꢀ стратегическихꢀ целей  

					компании».  

					Маринаꢀ Лахина,ꢀ руководительꢀ отделаꢀ маркетингаꢀ рекрутингового  

					агентстваꢀLuxoftꢀPersonnel:  

					«Успешноеꢀ созданиеꢀ EVPꢀ –ꢀ этоꢀ командныйꢀ проект,ꢀ вꢀ котором  

					должныꢀ приниматьꢀ участиеꢀ службаꢀ управленияꢀ персоналом,ꢀ служба  

					маркетингаꢀ иꢀ внешнийꢀ провайдерꢀ (консультантꢀ изꢀ рекрутинговой  

					компании).ꢀ Вꢀ структуреꢀ EVPꢀ различаютꢀ внешниеꢀ атрибуты,  

					направленныеꢀ наꢀ привлечениеꢀ талантов,ꢀ иꢀ внутренние,ꢀ нацеленныеꢀ на  

					удержаниеꢀкритическогоꢀталанта,ꢀспособногоꢀдостигатьꢀстратегических  

					целейꢀкомпании.  

					Какꢀ внешнийꢀ провайдер,ꢀ вꢀ процессеꢀ рекрутментаꢀ персоналаꢀ для  

					заказчиковꢀ мыꢀ сталкиваемсяꢀ сꢀ нестандартнымиꢀ проектами,ꢀ вꢀ которых  

					дляꢀ привлеченияꢀ талантливыхꢀ кандидатовꢀ стандартныеꢀ подходыꢀ не  

					работают,ꢀиꢀвыстраиваемꢀEVP,ꢀиспользуяꢀвнешниеꢀатрибутыꢀ(репутация  

					работодателя,ꢀиндустрия,ꢀусловия,ꢀмасштабꢀзадачꢀиꢀпр.).  

					Приведуꢀинтересныйꢀпримерꢀизꢀпрактикиꢀпродвиженияꢀвакансийꢀпод  

					брендомꢀ работодателя,ꢀ нашегоꢀ заказчика.ꢀ Вакансииꢀ былиꢀ открытыꢀ для  

					разработчиковꢀподꢀмобильныеꢀплатформыꢀ(Android,ꢀiOS)ꢀиꢀспециалистов  

					поꢀтестированию.  

					Изначальноꢀкандидатовꢀискалиꢀстандартнымиꢀспособами,ꢀразмещая  

					вакансииꢀ наꢀ корпоративном,ꢀ рекрутинговомꢀ иꢀ job-сайтахꢀ (стандартные  

					тексты,ꢀ включающиеꢀ требования,ꢀ обязанности).ꢀ Вꢀ результатеꢀ мы  

					получалиꢀсоискателей,ꢀкоторыеꢀнеꢀустраивалиꢀзаказчикаꢀпоꢀличностным  

					качествамꢀилиꢀзавышеннымꢀзарплатнымꢀожиданиям.  

					Тогдаꢀ былаꢀ предложенаꢀ концепцияꢀ привлеченияꢀ подꢀ брендом  

					работодателя,ꢀвꢀкоторойꢀключевымиꢀатрибутамиꢀEVPꢀвыступили:  

					•ꢀ репутацияꢀ молодогоꢀ амбициозногоꢀ стартапаꢀ сꢀ дружнойꢀ командой  

					профессионаловꢀиꢀкреативнымꢀподходомꢀвꢀработе;  

					•ꢀ масштабꢀ задачꢀ –ꢀ международныйꢀ проект,ꢀ которыйꢀ привлекал  

					специалистовꢀинтереснойꢀработойꢀиꢀбольшимиꢀперспективами;  

					•ꢀ индустрияꢀ –ꢀ трендовоеꢀ направлениеꢀ вꢀ ИТ,ꢀ разработкаꢀ ПОꢀ под  

					мобильныеꢀплатформы;  

					•ꢀусловияꢀтрудаꢀ–ꢀфондовыйꢀопцион,ꢀфитнес,ꢀкорпоративныйꢀотдых  

					заꢀграницей.  

				

			

		

		
			
				
					Вꢀ итогеꢀ кꢀ намꢀ сталиꢀ обращатьсяꢀ специалисты,ꢀ которыеꢀ желали  

					работатьꢀименноꢀвꢀкомпанииꢀзаказчика,ꢀзаинтересованныеꢀегоꢀпроектами,  

					возможностямиꢀ иꢀ чьиꢀ финансовыеꢀ ожиданияꢀ соответствовали  

					зарплатнымꢀ предложениямꢀ клиента.ꢀ Этоꢀ былиꢀ идеальные  

					мотивированныеꢀиꢀталантливыеꢀкандидаты.  

					Такимꢀобразом,ꢀнеꢀменееꢀважнойꢀвыгодойꢀотꢀсозданияꢀуправляемого  

					EVPꢀявляетсяꢀэкономияꢀфондаꢀоплатыꢀтруда».  

					ЕленаꢀАгафонова,ꢀгенеральныйꢀдиректорꢀSolutionꢀManagementꢀGroup:  

					«Мнеꢀ кажется,ꢀ чтоꢀ вопросꢀ технологииꢀ созданияꢀ ценностных  

					предложенийꢀ работодателяꢀ сегодняꢀ неꢀ являетсяꢀ тайнойꢀ заꢀ семью  

					печатями.ꢀДостаточноꢀвꢀодномꢀизꢀпопулярныхꢀпоисковиковꢀввестиꢀзапрос  

					„EVPꢀ–ꢀэто“,ꢀиꢀвыꢀбезꢀтрудаꢀобнаружитеꢀпрактическуюꢀинструкциюꢀпо  

					разработкеꢀ такогоꢀ предложения.ꢀ Перечисленыꢀ основныеꢀ блокиꢀ иꢀ их  

					атрибуты,ꢀ опираясьꢀ наꢀ которыеꢀ можноꢀ иꢀ провестиꢀ диагностику  

					сегодняшнегоꢀположенияꢀдел,ꢀиꢀвыработатьꢀканвуꢀбудущегоꢀценностного  

					предложения.ꢀБолееꢀтого,ꢀоченьꢀвнятноꢀобозначеныꢀвыгодыꢀтехꢀкомпаний,  

					которыеꢀ управляютꢀ своимꢀ EVP,ꢀ иꢀ рискиꢀ тех,ꢀ ктоꢀ неꢀ придаетꢀ этому  

					аспектуꢀуправленияꢀдолжногоꢀзначенияꢀилиꢀвовсеꢀегоꢀигнорирует.ꢀТакже  

					можноꢀ познакомитьсяꢀ сꢀ наиболееꢀ частымиꢀ ошибкамиꢀ иꢀ ловушкамиꢀ при  

					разработкеꢀиꢀвнедренииꢀEVP.  

					Речьꢀ идетꢀ именноꢀ обꢀ уникальностиꢀ ценностногоꢀ предложения.ꢀ Я  

					вижуꢀ несколькоꢀ аспектов,ꢀ влияющихꢀ наꢀ успешностьꢀ такогоꢀ проектаꢀ в  

					компанииꢀлюбогоꢀмасштаба.  

					•ꢀ Искренняяꢀ заинтересованностьꢀ лиц,ꢀ принимающихꢀ решения:  

					акционеров,ꢀтоп-менеджмента.  

					Когдаꢀ собственникиꢀ иꢀ высшиеꢀ руководителиꢀ искренне  

					заинтересованыꢀвꢀхорошемꢀрезультате?ꢀПравильно,ꢀкогдаꢀониꢀсвязывают  

					положительныйꢀ результатꢀ проектаꢀ сꢀ личнымꢀ результатом.ꢀ Иными  

					словами,ꢀеслиꢀсобственникиꢀдовольныꢀсвоимиꢀличнымиꢀрезультатами,ꢀто,  

					скорееꢀвсего,ꢀониꢀсчитают,ꢀчтоꢀихꢀкомпанияꢀиꢀтакꢀсамаяꢀзамечательная,ꢀи  

					людиꢀдолжныꢀбытьꢀсчастливы,ꢀкогдаꢀихꢀберутꢀвꢀнееꢀнаꢀработу.ꢀНиꢀоꢀкаком  

					EVPꢀониꢀнеꢀбудутꢀдажеꢀзадумываться,ꢀвꢀкрайнемꢀслучаеꢀподдержатꢀна  

					словах.ꢀ Аꢀ вотꢀ еслиꢀ ситуация,ꢀ преждеꢀ всегоꢀ экономическая,ꢀ начинает  

					волноватьꢀ собственниковꢀ иꢀ ониꢀ недовольныꢀ своимиꢀ результатами,ꢀ то  

					постепенноꢀ кꢀ нимꢀ приходитꢀ пониманиеꢀ того,ꢀ чтоꢀ применявшиесяꢀ ранее  

					способыꢀ управленияꢀ бизнесом,ꢀ вꢀ частностиꢀ управленияꢀ персоналом,  

					недостаточноꢀэффективны.ꢀИꢀвотꢀздесьꢀинтересꢀкꢀновымꢀметодам,ꢀвꢀтом  

				

			

		

		
			
				
					числеꢀкꢀуправлениюꢀнаꢀосновеꢀценностей,ꢀначнетꢀрасти.ꢀНоꢀиꢀэтогоꢀеще  

					недостаточно.  

					•ꢀТестовыеꢀпроекты.  

					Людям,ꢀ владеющимꢀ бизнесом,ꢀ нужныꢀ яркиеꢀ доказательстваꢀ того,  

					чтоꢀтакоеꢀуправлениеꢀбудетꢀимꢀвыгодноꢀиꢀприведетꢀкꢀжелаемымꢀличным  

					результатам.ꢀЧужиеꢀпримерыꢀнеꢀособенноꢀпомогают.ꢀЭкономияꢀнаꢀфонде  

					оплатыꢀ труда,ꢀ ростꢀ уровняꢀ приверженностиꢀ сотрудников,ꢀ привлечение  

					лучшихꢀкандидатовꢀ–ꢀвсеꢀэтоꢀинтересноꢀименноꢀнаꢀпримереꢀсобственного  

					бизнесаꢀ илиꢀ хотяꢀ быꢀ убедительныхꢀ ситуацийꢀ вꢀ отрасли.ꢀ Поэтомуꢀ яꢀ бы  

					рекомендовалаꢀразрабатыватьꢀуникальныеꢀEVPꢀтолькоꢀпоꢀинициативеꢀлиц,  

					принимающихꢀрешения,ꢀиꢀначинатьꢀсꢀтестовыхꢀпроектов:ꢀвꢀрамкахꢀодного  

					направления,ꢀ департамента,ꢀ функциональнойꢀ единицы,ꢀ чтобыꢀ можно  

					былоꢀточечноꢀзамеритьꢀрезультатꢀдоꢀиꢀпосле.  

					•ꢀОсознаниеꢀистинныхꢀценностейꢀкомпании.  

					Мнеꢀкажется,ꢀчтоꢀтемаꢀEVPꢀи,ꢀболееꢀшироко,ꢀHR-брендаꢀзачастую  

					именноꢀ потомуꢀ неꢀ отличаетсяꢀ уникальностью,ꢀ чтоꢀ происходитꢀ некое  

					замещениеꢀ понятий:ꢀ то,ꢀ какꢀ мыꢀ хотелиꢀ быꢀ себяꢀ осознавать,ꢀ иꢀ есть  

					реальность.ꢀ Или,ꢀ проще,ꢀ желаемоеꢀ выдаетсяꢀ заꢀ действительность.ꢀ И  

					именноꢀпоэтомуꢀEVPꢀнеꢀуникально.ꢀИꢀименноꢀпоэтомуꢀоноꢀнеꢀработает.ꢀТо  

					естьꢀ преждеꢀ чемꢀ разрабатыватьꢀ желаемыйꢀ образ,ꢀ хорошоꢀ быꢀ понять,  

					чтоꢀнаꢀсегодняꢀпроисходитꢀсꢀценностнымꢀпредложением?ꢀЧтоꢀнаꢀсамом  

					делеꢀужеꢀсегодняꢀпроизводитꢀкомпанияꢀвꢀпонятияхꢀ«организация»,ꢀ«люди»,  

					«работа»,ꢀ «вознаграждение»,ꢀ «возможности»,ꢀ «условияꢀ труда»?При  

					ближайшемꢀрассмотренииꢀстанетꢀясно,ꢀкакиеꢀценностиꢀсегодняꢀреально  

					приживаютсяꢀвꢀкомпании.  

					Приꢀ этомꢀ стоитꢀ учитыватьꢀ несколькоꢀ уровнейꢀ диагностики,  

					применяяꢀинтегральныйꢀподходꢀКенаꢀУилбера:  

					•ꢀ внутреннийꢀ личностныйꢀ –ꢀ убежденияꢀ лидеров,ꢀ мотивация  

					сотрудников;  

					•ꢀ внутреннийꢀ коллективныйꢀ –ꢀ традиции,ꢀ неписаныеꢀ правила,ꢀ табу  

					компании;  

					•ꢀ внешнийꢀ личностныйꢀ –ꢀ поведение,ꢀ знания,ꢀ навыки,ꢀ проявляемые  

					способности;  

					•ꢀ внешнийꢀ коллективныйꢀ –ꢀ прописанныеꢀ инструкции,ꢀ процедуры,  

					системыꢀиꢀпроцессы.  

					Изꢀ выявленныхꢀ ценностейꢀ стоитꢀ оставитьꢀ вꢀ предложенииꢀ для  

					сотрудниковꢀ те,ꢀ чтоꢀ помогаютꢀ организацииꢀ расти.ꢀ Те,ꢀ чтоꢀ мешают,  

					следуетꢀ заменитьꢀ наꢀ болееꢀ эффективные,ꢀ способствующиеꢀ развитию,  

				

			

		

		
			
				
					достижениюꢀ стратегическихꢀ целей.ꢀ Здесьꢀ яꢀ быꢀ оченьꢀ рекомендовала  

					работуꢀ учениковꢀ профессораꢀ К.ꢀ Грейвзаꢀ «Спиральнаяꢀ динамика».ꢀ Эта  

					книгаꢀ поможетꢀ провестиꢀ диагностикуꢀ ведущихꢀ ценностныхꢀ мемов  

					организацииꢀ (подобиеꢀ ДНКꢀ человека)ꢀ иꢀ увидетьꢀ ценности,  

					способствующиеꢀееꢀдальнейшемуꢀросту».  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ШАГꢀ4:ꢀразработатьꢀстратегиюꢀпродвиженияꢀHR-  

					брендаꢀ  

					ОпределитеꢀстратегиюꢀпродвиженияꢀHR-бренда:ꢀспособы,ꢀформыꢀи  

					каналыꢀ донесенияꢀ информации.ꢀ Разработайтеꢀ планыꢀ конкретных  

					проектовꢀиꢀмероприятий,ꢀнаправленныхꢀнаꢀрешениеꢀнаиболееꢀактуальных  

					задачꢀвꢀрамкахꢀформированияꢀHR-бренда.  

					Планируяꢀ конкретноеꢀ мероприятие,ꢀ преждеꢀ всегоꢀ необходимо  

					поставитьꢀ передꢀ собойꢀ четкоꢀ определенные,ꢀ конкретныеꢀ целиꢀ иꢀ задачи.  

					Еслиꢀ былиꢀ выявленыꢀ проблемныеꢀ зоны,ꢀ слабыеꢀ стороныꢀ HR-бренда,ꢀ в  

					первуюꢀ очередьꢀ нужноꢀ реализоватьꢀ проекты,ꢀ направленныеꢀ наꢀ их  

					коррекцию.ꢀ Вꢀ любомꢀ случаеꢀ ещеꢀ наꢀ стадииꢀ планированияꢀ необходимо  

					продумать,ꢀ какимꢀ образомꢀ будутꢀ измерятьсяꢀ иꢀ оцениватьсяꢀ результаты.  

					Причемꢀ «проведенꢀ семинар»ꢀ илиꢀ «состоялосьꢀ корпоративное  

					мероприятие»ꢀ–ꢀэтоꢀнеꢀрезультатꢀреализацииꢀпроекта.  

					РезультатомꢀявляетсяꢀрешениеꢀконкретнойꢀзадачиꢀпоꢀукреплениюꢀHR-  

					бренда:ꢀ допустим,ꢀ корпоратив,ꢀ объединяющийꢀ сотрудниковꢀ разных  

					возрастов,ꢀсꢀразнымиꢀинтересамиꢀиꢀувлечениями.  

					Необходимоꢀ тщательноꢀ продумыватьꢀ всеꢀ этапыꢀ реализацииꢀ проекта,  

					учитываяꢀ особенностиꢀ целевойꢀ аудитории:ꢀ неверныеꢀ исходныеꢀ данные  

					могутꢀ свестиꢀ наꢀ нетꢀ всюꢀ дальнейшуюꢀ работуꢀ HR-департамента.ꢀ Вообще  

					любойꢀпроектꢀболееꢀэффективен,ꢀеслиꢀонꢀреализованꢀвꢀрамкахꢀцелостной  

					стратегии,ꢀаꢀнеꢀпростоꢀрешаетꢀотдельноꢀвзятуюꢀзадачу.ꢀПояснитьꢀэтуꢀмысль  

					можетꢀследующийꢀкомментарийꢀкоммерческогоꢀдиректораꢀKellyOCGꢀЮрия  

					Ефросинина:  

					«Пример:ꢀвꢀоднойꢀкомпанииꢀHR-директорꢀвнедрилаꢀдорогую  

					системуꢀ тренинговꢀ дляꢀ специалистов.ꢀ Иꢀ былаꢀ удивленаꢀ и  

					возмущенаꢀ низкимꢀ уровнемꢀ посещаемостиꢀ этихꢀ тренингов.  

					Разобравшись,ꢀ онаꢀ поняла,ꢀ чтоꢀ спецификаꢀ работыꢀ компании  

					требуетꢀ постоянногоꢀ наличияꢀ большогоꢀ количестваꢀ персонала  

					„начального“ꢀ уровня.ꢀ Аꢀ системаꢀ введенияꢀ этогоꢀ персоналаꢀ в  

					бизнесꢀ вꢀ компанииꢀ отсутствовала.ꢀ Этоꢀ приводилоꢀ кꢀ высокой  

					текучкеꢀвꢀданнойꢀгруппеꢀиꢀнизкойꢀэффективностиꢀработы.ꢀЧто,ꢀв  

					своюꢀ очередь,ꢀ повышалоꢀ загрузкуꢀ рутиннойꢀ работойꢀ техꢀ самых  

					специалистов,ꢀ дляꢀ которыхꢀ иꢀ былиꢀ потраченыꢀ средстваꢀ на  

					тренинги,ꢀноꢀониꢀсꢀтрудомꢀнаходилиꢀдляꢀобученияꢀвремя».  
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					1-йꢀблокꢀмероприятий:ꢀ«ВнешнийꢀHR-брендинг»ꢀ  

					1.1.ꢀМероприятияꢀдляꢀвсехꢀсоискателейꢀ  

					Несмотряꢀнаꢀтоꢀчтоꢀвꢀ2009ꢀгодуꢀбольшинствоꢀкомпанийꢀнеꢀзанималось  

					активнымꢀпривлечениемꢀперсонала,ꢀмногиеꢀHR-департаментыꢀприложили  

					довольноꢀ значительныеꢀ усилияꢀ дляꢀ продвиженияꢀ HR-брендаꢀ наꢀ рынке  

					труда.ꢀ Приꢀ этомꢀ использовалисьꢀ самыеꢀ разныеꢀ инструменты,ꢀ как  

					традиционныеꢀ (участиеꢀ вꢀ ярмаркахꢀ вакансий,ꢀ работаꢀ сꢀ вузами),ꢀ такꢀ и  

					инновационныеꢀ (созданиеꢀ сайтов,ꢀ онлайн-реалити-шоу).ꢀ Примеры  

					проектовꢀноминантовꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009ꢀдемонстрируют,ꢀкакꢀважен  

					выборꢀ технологииꢀ вꢀ зависимостиꢀ отꢀ поставленныхꢀ задач,ꢀ аꢀ неꢀ по  

					соображениямꢀ«этоꢀмодно»ꢀиꢀ«такогоꢀещеꢀниктоꢀнеꢀделал».  

					Значимаяꢀ тенденция,ꢀ которуюꢀ нельзяꢀ неꢀ отметить,ꢀ этоꢀ растущая  

					информационнаяꢀ открытостьꢀ многихꢀ компаний,ꢀ работающихꢀ над  

					продвижениемꢀимиджаꢀпривлекательногоꢀработодателяꢀнаꢀрынкеꢀтруда.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀhr-брендꢀ2009ꢀ  

					ГКꢀ«АЛИДИ»  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Бронзаꢀ вꢀ номинации  

					РЕГИОН  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Покориꢀвершиныꢀвместиꢀсꢀ„АЛИДИ“!»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Участиеꢀ вꢀ Премииꢀ HR-БРЕНД  

					2008ꢀ продемонстрировалоꢀ недостаточноꢀ высокуюꢀ известностьꢀ бренда  

					«АЛИДИ»ꢀсредиꢀсоискателей.ꢀПоэтомуꢀбылоꢀпринятоꢀрешениеꢀреализовать  

					HR-проект,ꢀнаправленныйꢀнаꢀповышениеꢀлояльностиꢀсоискателейꢀкꢀбренду  

					«АЛИДИ».  

					Несмотряꢀ наꢀ мировойꢀ финансовыйꢀ кризисꢀ иꢀ желаниеꢀ многих  

					компанийꢀ экономитьꢀ наꢀ HR,ꢀ компанияꢀ постараласьꢀ укрепитьꢀ имидж  

					крупногоꢀиꢀдинамичноꢀрастущегоꢀработодателя.  

					Компанияꢀ постоянноꢀ растетꢀ иꢀ развивается:ꢀ открываютсяꢀ новые  

					направленияꢀ иꢀ филиалыꢀ –ꢀ вꢀ этихꢀ условияхꢀ компанииꢀ необходим  

					положительныйꢀ имиджꢀ работодателяꢀ наꢀ всейꢀ территорииꢀ покрытия,  

					включаяꢀ новыеꢀ территории,ꢀ чтобыꢀ иметьꢀ возможностьꢀ подбиратьꢀ там  

					лучшихꢀкандидатовꢀзаꢀминимальныйꢀсрок.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  
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					•ꢀ Повышениеꢀ лояльностиꢀ соискателейꢀ кꢀ компанииꢀ «АЛИДИ»ꢀ какꢀ к  

					работодателю.  

					•ꢀПовышениеꢀузнаваемостиꢀбрендаꢀсредиꢀсоискателей.  

					•ꢀ Укреплениеꢀ позицииꢀ «АЛИДИ»ꢀ какꢀ престижногоꢀ работодателяꢀ в  

					регионахꢀприсутствия.  

					Какиеꢀ былиꢀ выбраныꢀ инструменты.ꢀ Ярмаркиꢀ вакансий.ꢀ Было  

					принятоꢀ решениеꢀ увеличиватьꢀ лояльностьꢀ соискателейꢀ черезꢀ ярмарки  

					вакансий,ꢀ посколькуꢀ тамꢀ имеетсяꢀ возможностьꢀ непосредственного  

					общенияꢀсꢀбольшимꢀчисломꢀсоискателей.  

					Былиꢀ выбраныꢀ молодежныеꢀ ярмаркиꢀ вакансийꢀ локальногоꢀ и  

					региональногоꢀ масштаба,ꢀ дниꢀ карьеры,ꢀ ярмаркиꢀ вакансийꢀ отꢀ центров  

					занятостиꢀнаселения,ꢀбиржиꢀтруда.  

					Поꢀ мнениюꢀ компании,ꢀ ярмаркиꢀ вакансийꢀ примечательныꢀ тем,ꢀ что  

					аудитория,ꢀкотораяꢀихꢀпосещает,ꢀкакꢀправило,ꢀнаходитсяꢀвꢀактивномꢀпоиске  

					работы,ꢀ аꢀ этоꢀ именноꢀ теꢀ кандидаты,ꢀ которыеꢀ нужныꢀ компанииꢀ для  

					закрытияꢀ потоковыхꢀ вакансий.ꢀ Этоꢀ позволяетꢀ сократитьꢀ времяꢀ закрытия  

					вакансии.ꢀКромеꢀтого,ꢀкандидаты,ꢀкоторыеꢀпосещаютꢀярмарки,ꢀтщательно  

					подходятꢀ кꢀ выборуꢀ будущегоꢀ работодателя,ꢀ ониꢀ собираютꢀ информациюꢀ о  

					компанияхꢀ –ꢀ потенциальныхꢀ работодателяхꢀ иꢀ делаютꢀ осознанный,  

					обоснованныйꢀвыбор.  

					Использованиеꢀ ярмарокꢀ вакансийꢀ вꢀ качествеꢀ инструмента  

					обеспечиваетꢀ низкиеꢀ затраты:ꢀ вꢀ большинствеꢀ регионовꢀ присутствия  

					участиеꢀвꢀярмаркахꢀвакансийꢀбесплатное.ꢀЭтоꢀважныйꢀфакторꢀвꢀусловиях  

					экономическогоꢀкризиса.  

					Былиꢀпроведеныꢀследующиеꢀмероприятия:  

					•ꢀСувенирыꢀсоискателямꢀзаꢀучастиеꢀвꢀактивностиꢀстендаꢀ«АЛИДИ»ꢀна  

					ярмаркеꢀвакансий.  

					•ꢀПрохождениеꢀпсихологическогоꢀтестаꢀнаꢀстендеꢀ«АЛИДИ».  

					•ꢀ Подготовкаꢀ персоналаꢀ дляꢀ работыꢀ сꢀ соискателямиꢀ вꢀ ходеꢀ ярмарки  

					вакансий.  

					•ꢀ Рекламаꢀ ярмарокꢀ вакансийꢀ сꢀ логотипомꢀ «АЛИДИ»,ꢀ публикацияꢀ в  

					информационномꢀ справочникеꢀ мероприятия,ꢀ публикацииꢀ вꢀ СМИꢀ с  

					освещениемꢀпрошедшегоꢀмероприятияꢀсꢀупоминаниемꢀназванияꢀкомпании.  

					•ꢀ Оформлениеꢀ стендаꢀ вꢀ единомꢀ корпоративномꢀ стилеꢀ наꢀ всей  

					территорииꢀприсутствия:  

					□ꢀплакатꢀсꢀлоготипомꢀиꢀкраткойꢀинформациейꢀоꢀкомпании,ꢀльготамиꢀи  

					гарантиями,ꢀкоторыеꢀонаꢀпредоставляетꢀсотрудникам;  

					□ꢀ печатныеꢀ материалыꢀ сꢀ логотипомꢀ (анкетаꢀ дляꢀ кандидатов,ꢀ форма  

				

			

		

		
			
				
					идеальногоꢀрезюме,ꢀфлаерыꢀиꢀт.ꢀп.);  

					□ꢀ брендированнаяꢀ продукцияꢀ компанииꢀ (флажок,ꢀ кружка,ꢀ ручкиꢀ с  

					логотипом);  

					□ꢀединаяꢀформаꢀодеждыꢀпредставителяꢀ(HR-менеджер)ꢀ–ꢀбелыйꢀверх,  

					черныйꢀ низ,ꢀ шейныйꢀ платокꢀ сꢀ логотипомꢀ компании,ꢀ бейджꢀ сꢀ указанием  

					имениꢀиꢀдолжностиꢀсотрудника.  

					•ꢀ Упоминаниеꢀ названияꢀ компанииꢀ вꢀ рекламеꢀ крупныхꢀ ярмарок  

					вакансийꢀнаꢀсайтахꢀорганизаторовꢀярмарок.  

					•ꢀДемонстрацияꢀпрезентацииꢀдляꢀгостейꢀярмаркиꢀвакансий.  

					•ꢀПроведениеꢀвикториныꢀсꢀвопросамиꢀоꢀкомпанииꢀиꢀееꢀпартнерах.  

					•ꢀ Помощьꢀ кандидатамꢀ вꢀ составленииꢀ резюмеꢀ –ꢀ образецꢀ «идеального  

					резюме».  

					•ꢀОпросꢀсоискателей,ꢀнацеленныйꢀнаꢀвыявлениеꢀконкурентнойꢀсреды  

					регионаꢀ иꢀ определениеꢀ преимуществ,ꢀ которыеꢀ являютсяꢀ дляꢀ кандидата  

					решающимиꢀприꢀвыбореꢀработодателя.  

					Этапы  

					•ꢀ Сделанаꢀ оценкаꢀ узнаваемостиꢀ брендаꢀ работодателяꢀ «АЛИДИ»  

					(анкетыꢀ соискателей,ꢀ внешниеꢀ источники,ꢀ обратнаяꢀ связьꢀ организаторов  

					ПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2008).  

					•ꢀ Повышениеꢀ лояльностиꢀ соискателейꢀ черезꢀ изменениеꢀ формата  

					участияꢀвꢀярмаркахꢀвакансий.  

					•ꢀСоставленꢀграфикꢀярмарокꢀвакансий,ꢀпроводимыхꢀвꢀрегионахꢀнаꢀвсей  

					территорииꢀприсутствия.  

					•ꢀРазработанꢀсценарийꢀучастияꢀвꢀярмаркахꢀвакансий.  

					•ꢀ Заказанаꢀ сувенирнаяꢀ продукция,ꢀ стойки,ꢀ новыеꢀ брендированные  

					плакатыꢀдляꢀоформленияꢀстендовꢀнаꢀвыставках.  

					•ꢀ Проведенꢀ инструктажꢀ HR-менеджеровꢀ поꢀ работеꢀ наꢀ ярмарках  

					вакансий.ꢀ Дляꢀ четкогоꢀ соблюденияꢀ стандартовꢀ воꢀ всехꢀ филиалахꢀ –  

					запущенаꢀмотивационнаяꢀпрограммаꢀдляꢀHR-менеджеров.  

					•ꢀ Составленꢀ списокꢀ СМИ,ꢀ освещающихꢀ мероприятияꢀ (ярмарки  

					вакансий),ꢀразосланыꢀпресс-релизы.  

					•ꢀ Проведеныꢀ пробныеꢀ ярмаркиꢀ вакансийꢀ вꢀ новомꢀ форматеꢀ вꢀ Н.  

					Новгороде,ꢀКалининграде.  

					•ꢀНовыйꢀформатꢀярмарокꢀзапущенꢀвꢀостальныхꢀрегионах.  

					•ꢀ Собраныꢀ публикацииꢀ вꢀ СМИꢀ оꢀ проведенныхꢀ ярмаркахꢀ вакансийꢀ с  

					упоминаниемꢀназванияꢀкомпании.  

					Результаты  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Воꢀ всехꢀ городах,ꢀ вꢀ которыхꢀ проводиласьꢀ ярмарка,ꢀ увеличилось  

					количествоꢀгостей,ꢀпосетившихꢀстендꢀкомпании.  

					•ꢀ Воꢀ всехꢀ городах,ꢀ гдеꢀ ярмаркаꢀ проводиласьꢀ вꢀ новомꢀ формате,ꢀ было  

					собраноꢀбольшеꢀанкетꢀиꢀрезюмеꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀаналогичнымиꢀярмарками  

					прошлыхꢀпериодов.  

					•ꢀ Уменьшиласьꢀ стоимостьꢀ наймаꢀ одногоꢀ сотрудникаꢀ вꢀ среднемꢀ в  

					полтораꢀраза.  

					•ꢀ Послеꢀ большинстваꢀ крупныхꢀ ярмарокꢀ выходятꢀ публикацииꢀ вꢀ СМИ,  

					гдеꢀ«АЛИДИ»ꢀупоминаетсяꢀкакꢀкрупныйꢀиꢀпривлекательныйꢀработодатель,  

					организаторыꢀярмарокꢀотмечаютꢀстендꢀкомпании.  

					•ꢀ Соискатели,ꢀ отвечающиеꢀ наꢀ мини-опрос,ꢀ указываютꢀ вꢀ качестве  

					сильнойꢀстороныꢀработодателяꢀ«АЛИДИ»ꢀ–ꢀработуꢀвꢀкрупнойꢀстабильной  

					компании.  

					•ꢀ Личныеꢀ отзывыꢀ соискателей,ꢀ которыеꢀ приходятꢀ наꢀ собеседование.  

					Соискателиꢀсообщаютꢀоꢀжеланииꢀработатьꢀвꢀтакойꢀкрупнойꢀкомпанииꢀкак  

					«АЛИДИ».  

					ГКꢀ«ЛАНИТ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Карьераꢀ вꢀ ЛАНИТ»ꢀ внешнийꢀ портал,ꢀ посвященный  

					работеꢀвꢀкомпании  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ «ЛАНИТ»ꢀ группаꢀ российских  

					частныхꢀ ИТ-компаний,ꢀ котораяꢀ первойꢀ изꢀ ИТ-лидеровꢀ перешагнула  

					двадцатилетнийꢀ рубеж.ꢀ Иꢀ еслиꢀ репутацияꢀ компанииꢀ средиꢀ клиентовꢀ и  

					потенциальныхꢀклиентовꢀнаꢀИТ-рынкеꢀужеꢀдавноꢀсформировалась:ꢀшироко  

					известныꢀмасштабныеꢀпроектыꢀ«ЛАНИТ»,ꢀтоꢀоꢀтом,ꢀкакꢀживетꢀкомпанияꢀи  

					ееꢀсотрудники,ꢀбылоꢀизвестноꢀнедостаточно.  

					Спецификаꢀ ИТ-отраслиꢀ способствуетꢀ особомуꢀ отношениюꢀ кꢀ людям.  

					Ихꢀ квалификацияꢀ –ꢀ основноеꢀ конкурентноеꢀ преимущество.ꢀ Наꢀ рынкеꢀ ИТ  

					всегдаꢀсуществуетꢀдефицитꢀхорошихꢀспециалистов,ꢀкꢀтомуꢀжеꢀвꢀэтойꢀсфере  

					постоянноꢀ появляютсяꢀ всеꢀ новыеꢀ специальностиꢀ иꢀ специализации.  

					«ЛАНИТ»ꢀ последовательноꢀ иꢀ системноꢀ решаетꢀ вопросыꢀ повышения  

					привлекательностиꢀиꢀкомфортностиꢀкомпанииꢀдляꢀсотрудников.ꢀПринятие  

					решенияꢀоꢀпродолженииꢀработыꢀнадꢀсозданиемꢀданногоꢀпорталаꢀвꢀусловиях  

					нестабильнойꢀ экономическойꢀ ситуации,ꢀ когдаꢀ многиеꢀ компании  

					стремилисьꢀ экономитьꢀ буквальноꢀ наꢀ всем,ꢀ былоꢀ непростым,ꢀ но  

					естественнымꢀ иꢀ логичнымꢀ дляꢀ «ЛАНИТ».ꢀ Созданиеꢀ карьерногоꢀ портала  

					явилосьꢀ частьюꢀ комплекснойꢀ программыꢀ поꢀ HR-брендингу,ꢀ которая  

					реализуетсяꢀвꢀкомпанииꢀсꢀ2006ꢀгода.  

				

			

		

		
			
				
					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀ Открытоꢀ иꢀ подробноꢀ рассказатьꢀ широкойꢀ общественностиꢀ о  

					корпоративнойꢀкультуре,ꢀфилософии,ꢀисторииꢀиꢀбазовыхꢀценностях.  

					•ꢀРазработатьꢀпортальноеꢀрешениеꢀдляꢀпредставленияꢀинформацииꢀо  

					компанииꢀ иꢀ вакансияхꢀ компанииꢀ вꢀ сетиꢀ Интернетꢀ сꢀ цельюꢀ повышения  

					привлекательностиꢀкомпанииꢀдляꢀпотенциальныхꢀсоискателей.  

					•ꢀСформироватьꢀправильныеꢀожиданияꢀуꢀпотенциальныхꢀсотрудников  

					–ꢀоднаꢀизꢀосновныхꢀзадачꢀпортала.ꢀПриꢀэтомꢀпользовательскийꢀинтерфейс  

					долженꢀ обеспечиватьꢀ наглядное,ꢀ интуитивноꢀ понятноеꢀ представление  

					структурыꢀразмещеннойꢀнаꢀнемꢀинформации,ꢀбыстрыйꢀиꢀлогичныйꢀпереход  

					кꢀразделамꢀиꢀстраницам.ꢀУдобствоꢀпредлагаемогоꢀинструментаꢀиꢀкачество  

					подачиꢀ информацииꢀ –ꢀ составляющиеꢀ имиджаꢀ привлекательного  

					работодателя.  

					•ꢀ Объединитьꢀ вꢀ «клубеꢀ выпускников»ꢀ бывшихꢀ сотрудников,ꢀ которым  

					интересенꢀ иꢀ дорогꢀ «ЛАНИТ».ꢀ Предоставитьꢀ выпускникамꢀ площадкуꢀ для  

					общенияꢀ–ꢀкорпоративнуюꢀсоциальнуюꢀсеть.  

					Процессꢀрешения  

					1.ꢀВыборꢀинструментов.ꢀИнтернет-инструменты.ꢀСегодняꢀИнтернет  

					сꢀбольшимꢀотрывомꢀотꢀпрочихꢀисточниковꢀинформацииꢀуверенноꢀлидирует  

					какꢀполеꢀпоискаꢀответовꢀнаꢀлюбыеꢀзапросы,ꢀвсеꢀбольшеꢀстановитсяꢀместом  

					общенияꢀ иꢀ обменаꢀ мнениями.ꢀ Особенноꢀ активнымиꢀ пользователями  

					являютсяꢀ специалисты,ꢀ которыеꢀ работаютꢀ вꢀ сфереꢀ информационных  

					технологий,ꢀаꢀмолодежьꢀсꢀтрудомꢀпредставляетꢀсебеꢀжизньꢀбезꢀпостоянного  

					присутствияꢀ вꢀ Интернете.ꢀ Такꢀ чтоꢀ выборꢀ Интернетаꢀ дляꢀ обращенияꢀ к  

					потенциальнымꢀсотрудникамꢀИТ-компанииꢀ–ꢀсамоеꢀестественноеꢀрешение.  

					Приꢀ этомꢀ необходимоꢀ учитыватьꢀ особенностиꢀ подачиꢀ материала,  

					удобствоꢀ  

					навигацииꢀ  

					поꢀ  

					порталу,ꢀ  

					использованиеꢀ  

					передовых  

					информационныхꢀтехнологийꢀприꢀреализацииꢀпроекта,ꢀпосколькуꢀвсеꢀэто  

					будетꢀ влиятьꢀ наꢀ мнениеꢀ посетителяꢀ порталаꢀ оꢀ компании.ꢀ Необходимо  

					сочетатьꢀ высокуюꢀ информативностьꢀ соꢀ сжатойꢀ формойꢀ изложенияꢀ и  

					привлекательностьюꢀ оформления,ꢀ причемꢀ главнымꢀ критериемꢀ должны  

					бытьꢀпростотаꢀиꢀудобствоꢀпользования.  

					Былꢀ тщательноꢀ проработанꢀ этапꢀ постановкиꢀ техническогоꢀ задания,  

					проведеноꢀисследованиеꢀдляꢀвыбораꢀпартнера-разработчика.  

					Особоеꢀвниманиеꢀбылоꢀуделеноꢀсозданиюꢀдействительноꢀинтересного,  

					уникальногоꢀ контентаꢀ –ꢀ предъявлялисьꢀ высокиеꢀ требованияꢀ кꢀ качеству  

					текстов,ꢀнеобычной,ꢀзапоминающейсяꢀподачеꢀматериала.  

				

			

		

		
			
				
					Посколькуꢀ посетителиꢀ Интернетаꢀ предпочитаютꢀ неꢀ читатьꢀ длинные  

					тексты,ꢀ аꢀ «кликатьꢀ мышкой»,ꢀ былиꢀ использованыꢀ такиеꢀ элементы,ꢀ как  

					презентации.  

					Однимꢀ изꢀ важныхꢀ факторовꢀ приꢀ выбореꢀ работыꢀ являетсяꢀ личность  

					лидераꢀ компании,ꢀ поэтомуꢀ наꢀ порталеꢀ размещеныꢀ видеоинтервью  

					президентаꢀ компании,ꢀ причемꢀ неꢀ постановочные,ꢀ аꢀ живыеꢀ и  

					неформальные.  

					Созданиеꢀ корпоративнойꢀ социальнойꢀ сетиꢀ дляꢀ «клубаꢀ выпускников»  

					«ЛАНИТ»ꢀ–ꢀэтоꢀперваяꢀпробаꢀиспользованияꢀотносительноꢀновогоꢀсредства  

					вꢀ корпоративныхꢀ целях.ꢀ Вꢀ дальнейшемꢀ планируетсяꢀ создание,ꢀ например,  

					корпоративнойꢀ сетиꢀ студентов-стажеровꢀ «ЛАНИТ»ꢀ изꢀ разныхꢀ вузов.ꢀ А  

					такжеꢀбудутꢀопробоватьсяꢀдругиеꢀсоциальныеꢀгруппы.  

					2.ꢀЭтапыꢀреализацииꢀпроекта  

					•ꢀПринятиеꢀрешенияꢀоꢀсозданииꢀпортала.  

					•ꢀ Созданиеꢀ техническогоꢀ заданияꢀ иꢀ параллельнаяꢀ работаꢀ над  

					созданиемꢀконтента.  

					•ꢀВыборꢀпартнера-разработчикаꢀиꢀсовместнаяꢀработаꢀнадꢀреализацией  

					проекта.  

					•ꢀЗапускꢀпортала.  

					•ꢀБаннернаяꢀрекламаꢀнаꢀjob-ресурсахꢀиꢀпубликацияꢀстатейꢀобꢀоткрытии  

					портала.  

					•ꢀ Рассылкиꢀ сꢀ привлечениемꢀ бывшихꢀ сотрудниковꢀ вꢀ «клуб  

					выпускников».  

					•ꢀПостоянноеꢀпополнениеꢀиꢀобновлениеꢀсодержания.  

					Результаты  

					•ꢀОтличныеꢀотзывыꢀоꢀкачествеꢀпорталаꢀотꢀколлег-профессионаловꢀиз  

					другихꢀ компаний.ꢀ Увеличениеꢀ количестваꢀ резюмеꢀ сꢀ сопроводительными  

					письмами,ꢀгдеꢀподчеркивается,ꢀчтоꢀжеланиеꢀработатьꢀвꢀ«ЛАНИТ»ꢀвозросло  

					послеꢀпосещенияꢀпортала.  

					•ꢀ Повышениеꢀ эффективностиꢀ процессаꢀ отбора,ꢀ посколькуꢀ каждый  

					приглашенныйꢀ наꢀ собеседованиеꢀ кандидатꢀ имеетꢀ возможность  

					предварительноꢀполучитьꢀдостаточноꢀполнуюꢀинформацию,ꢀчтоꢀэкономит  

					времяꢀиꢀобеспечиваетꢀравныеꢀусловия.  

					•ꢀ Заꢀ несколькоꢀ первыхꢀ месяцевꢀ сꢀ моментаꢀ запускаꢀ портала  

					среднемесячнаяꢀпосещаемостьꢀсайтаꢀсоставилаꢀ5000–7000ꢀпосетителей.  

					•ꢀ Сꢀ датыꢀ запускаꢀ наꢀ сайтеꢀ побывалоꢀ 102ꢀ 426ꢀ уникальных  

					пользователей,ꢀ былоꢀ зарегистрированоꢀ 455ꢀ 700ꢀ просмотровꢀ страниц.ꢀ По  

				

			

		

		
			
				
					этимꢀиꢀдругимꢀпараметрамꢀпосещаемостиꢀсайтꢀпревышаетꢀсредниеꢀданные  

					поꢀкатегорииꢀGoogleꢀAnalyticsꢀ«Наборꢀперсонала»ꢀнаꢀ40–90ꢀ%.  

					•ꢀ Наꢀ сайтꢀ заходятꢀ неꢀ толькоꢀ изꢀ России,ꢀ ноꢀ иꢀ изꢀ многихꢀ зарубежных  

					странꢀ(заꢀгодꢀпримерноꢀчетыреꢀтысячиꢀзарубежныхꢀпосетителей).  

					•ꢀОколоꢀ40ꢀ%ꢀпосетителейꢀзаходилиꢀнаꢀсайтꢀнеоднократно.  

					МАРКЕТИНГОВАЯꢀГРУППАꢀ«ТЕКАРТ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Университетꢀ„Текарт“»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀКлассическиеꢀвузыꢀвꢀРоссииꢀне  

					выпускаютꢀ«готовых»ꢀспециалистовꢀнеобходимогоꢀпрофиля,ꢀчтоꢀвызывает  

					потребностьꢀ вꢀ развитииꢀ внутреннихꢀ обучающихꢀ программ.ꢀ Идеяꢀ проекта  

					заключаласьꢀ вꢀ созданииꢀ вꢀ рамкахꢀ компанииꢀ департамента,ꢀ который  

					консолидировалꢀ быꢀ иꢀ развивалꢀ образовательныеꢀ инициативыꢀ и  

					коммуникацииꢀ внутриꢀ компании,ꢀ аꢀ такжеꢀ коммуникацииꢀ сꢀ внешними  

					целевымиꢀаудиториямиꢀ(например,ꢀсꢀкандидатамиꢀнаꢀработу).  

					Вꢀ качествеꢀ реализацииꢀ идеиꢀ былꢀ выбранꢀ форматꢀ корпоративного  

					университета,ꢀ чтоꢀ позволяетꢀ поддерживатьꢀ постояннуюꢀ коммуникациюꢀ с  

					разнымиꢀ аудиториями,ꢀ болееꢀ того,ꢀ объединятьꢀ этиꢀ аудиторииꢀ (например,  

					привлекатьꢀспециалистовꢀразличныхꢀдепартаментовꢀкꢀактивномуꢀучастиюꢀв  

					семинарахꢀ дляꢀ студентов.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ сотрудникиꢀ компании  

					взаимодействуютꢀсꢀпотенциальнымиꢀкандидатамиꢀнаꢀработу).  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀОбеспечитьꢀкоммуникациюꢀдляꢀболееꢀэффективногоꢀвзаимодействия  

					междуꢀподразделениямиꢀкомпании,ꢀаꢀтакжеꢀмеждуꢀкомпаниейꢀиꢀвнешними  

					контактнымиꢀаудиториямиꢀ(потенциальныеꢀсотрудникиꢀвꢀлицеꢀстудентовꢀи  

					молодыхꢀспециалистов,ꢀпредставителиꢀрынка,ꢀпартнеры,ꢀклиенты).  

					•ꢀПовыситьꢀкачествоꢀподбораꢀперсонала.  

					•ꢀ Сформироватьꢀ кадровыйꢀ резервꢀ поꢀ ключевымꢀ позициямꢀ (веб-  

					разработчик,ꢀинтернет-маркетолог,ꢀаналитик).  

					•ꢀНаладитьꢀсотрудничествоꢀсꢀвузамиꢀиꢀпрофильнымиꢀкафедрами.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀ Продвижениеꢀ вꢀ интернет-средеꢀ (работаꢀ сꢀ сайтом,ꢀ социальными  

					сетями,ꢀонлайн-СМИ,ꢀновостныеꢀрассылки).  

					•ꢀ Распространениеꢀ документовꢀ иꢀ сувенирнойꢀ продукцииꢀ с  

					символикой,ꢀпромо-буклетовꢀУниверситетаꢀ«Текарт»ꢀнаꢀвсехꢀмероприятиях  

					проекта.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Организацияꢀ профессиональныхꢀ конкурсов;ꢀ активностьꢀ на  

					профессиональныхꢀконференциях.  

					Этапы  

					•ꢀ Заꢀ 11ꢀ месяцевꢀ работыꢀ вꢀ рамкахꢀ проектаꢀ проведеноꢀ болееꢀ 55  

					мероприятийꢀ (семинары,ꢀ конкурсы,ꢀ профессиональныеꢀ секцииꢀ на  

					конференцияхꢀиꢀт.ꢀд.)ꢀсꢀобщейꢀаудиториейꢀболееꢀ2500ꢀучастников.  

					•ꢀ Проведеноꢀ 5ꢀ профессиональныхꢀ конкурсовꢀ поꢀ направлениям:  

					интернет-маркетинг,ꢀ дизайн,ꢀ фото,ꢀ маркетинговыеꢀ исследования.ꢀ Общее  

					числоꢀ конкурсантовꢀ болееꢀ 300ꢀ человек,ꢀ конкурсныхꢀ работꢀ –ꢀ болееꢀ 1000.  

					Фотоконкурс,ꢀорганизованныйꢀсовместноꢀсꢀфотоагентствомꢀPhoto.ꢀTechart,  

					имелꢀмеждународныйꢀотклик.  

					•ꢀ Проведеноꢀ 3ꢀ студенческихꢀ семинараꢀ совместноꢀ сꢀ Тульским  

					государственнымꢀ университетомꢀ поꢀ направлениям:ꢀ маркетинг,ꢀ поисковое  

					продвижениеꢀ сайтов,ꢀ маркетинговыеꢀ исследования.ꢀ Семинарыꢀ посетили  

					болееꢀ75ꢀстудентов.  

					•ꢀСотрудникиꢀкомпанииꢀпосетилиꢀ11ꢀотраслевыхꢀконференций,ꢀнаꢀ8ꢀиз  

					которыхꢀ выступалиꢀ вꢀ качествеꢀ докладчиков.ꢀ Авторскаяꢀ мини-секция  

					Университетаꢀ «Текарт»ꢀ иꢀ департаментаꢀ комплексногоꢀ интернет-  

					маркетингаꢀPromo.ꢀ Минисекцияꢀ Университетаꢀ «Текарт»ꢀ наꢀ конференции  

					«РИФꢀ +ꢀ КИБ»ꢀ занялаꢀ первоеꢀ местоꢀ вꢀ рейтингеꢀ мини-секцийꢀ иꢀ собрала  

					аудиториюꢀболееꢀ100ꢀчеловек.  

					Результаты  

					•ꢀ Сꢀ моментаꢀ запускаꢀ проектаꢀ значительноꢀ возрослоꢀ количество  

					получаемыхꢀ резюме,ꢀ вꢀ среднемꢀ наꢀ 43ꢀ %ꢀ ежемесячноꢀ (изꢀ расчетаꢀ заꢀ 10  

					месяцевꢀ 2009ꢀ года)ꢀ поꢀ ключевымꢀ позициям.ꢀ Вꢀ течениеꢀ 2008ꢀ годаꢀ по  

					ключевымꢀпозициямꢀвꢀкомпанииꢀбылоꢀполученоꢀ324ꢀрезюме,ꢀежемесячноꢀв  

					среднемꢀ 24–30ꢀ резюме.ꢀ Сꢀ февраляꢀ 2009ꢀ годаꢀ наблюдаетсяꢀ постепенный  

					приростꢀ потокаꢀ резюме.ꢀ Поꢀ итогамꢀ 10ꢀ месяцевꢀ HR-отделꢀ получилꢀ 390  

					резюмеꢀ поꢀ ключевымꢀ позициям.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ наꢀ данныйꢀ моментꢀ в  

					среднемꢀ наꢀ ключевыеꢀ позицииꢀ ежемесячноꢀ поступаетꢀ 35–43ꢀ резюме.ꢀ За  

					счетꢀ значительногоꢀ увеличенияꢀ притокаꢀ резюмеꢀ кандидатовꢀ HR-отделꢀ и  

					другиеꢀ участникиꢀ подбораꢀ персоналаꢀ имеютꢀ болееꢀ широкийꢀ выбор  

					кандидатовꢀиꢀмогутꢀпринятьꢀвзвешенноеꢀрешениеꢀпоꢀвакансии.  

					•ꢀ Проведенныеꢀ студенческиеꢀ семинарыꢀ иꢀ стажировкиꢀ позволили  

					сформироватьꢀ дополнительныйꢀ кадровыйꢀ резервꢀ поꢀ ключевымꢀ позициям.  

					Наꢀ данныйꢀ моментꢀ вꢀ этомꢀ спискеꢀ –ꢀ 37ꢀ успешныхꢀ кандидатов.ꢀ Благодаря  

					резервуꢀ HR-отделꢀ приꢀ необходимостиꢀ имеетꢀ возможностьꢀ оперативно  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					закрыватьꢀ вакансии.ꢀ Надежноеꢀ иꢀ долгосрочноеꢀ сотрудничество,  

					установленноеꢀ сꢀ профильнымиꢀ кафедрамиꢀ Тульскогоꢀ государственного  

					университета,ꢀ способствуетꢀ постоянномуꢀ пополнениюꢀ кадровогоꢀ резерва  

					молодымиꢀспециалистами.  

					•ꢀ Налаженоꢀ сотрудничествоꢀ сꢀ профильнымиꢀ кафедрамиꢀ Тульского  

					государственногоꢀуниверситетаꢀ(вꢀгородеꢀТулаꢀбазируетсяꢀодинꢀизꢀофисов  

					компании).ꢀ Совместноꢀ сꢀ кафедройꢀ прикладнойꢀ математикиꢀ механико-  

					математическогоꢀфакультетаꢀпроведенаꢀсерияꢀсеминаровꢀпоꢀнаправлениям:  

					маркетинг,ꢀ интернет-маркетинг,ꢀ маркетинговыеꢀ исследования.ꢀ Семинары  

					посетилиꢀболееꢀ75ꢀстудентов.ꢀУстановленныеꢀконтактыꢀсоꢀстудентамиꢀдали  

					возможностьꢀ привлекатьꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ кꢀ участиюꢀ в  

					профессиональныхꢀ конкурсахꢀ Университетаꢀ «Текарт».ꢀ Поꢀ итогам  

					мероприятийꢀ студенческаяꢀ аудиторияꢀ составилаꢀ порядкаꢀ 23ꢀ %ꢀ отꢀ общего  

					числаꢀконкурсантов.ꢀСемероꢀстудентовꢀвузаꢀпрошлиꢀстажировкуꢀвꢀ«Текарт»  

					воꢀвремяꢀлетнейꢀпрактики.ꢀПоꢀитогамꢀтроеꢀизꢀнихꢀпродолжилиꢀдальнейшую  

					работуꢀужеꢀнаꢀпостояннойꢀоснове.  

					1.2.ꢀМероприятияꢀдляꢀмолодежнойꢀаудиторииꢀ(graduate)ꢀ  

					Вꢀ кризисныйꢀ периодꢀ сокращениеꢀ илиꢀ дажеꢀ полноеꢀ прекращение  

					программ,ꢀ направленныхꢀ наꢀ привлечениеꢀ молодежи,ꢀ былоꢀ очень  

					распространеннымꢀ способомꢀ сниженияꢀ издержек.ꢀ Однакоꢀ воꢀ многих  

					отрасляхꢀбизнеса,ꢀвꢀпервуюꢀочередь,ꢀвысокотехнологичных,ꢀинвестицииꢀв  

					развитиеꢀмолодыхꢀспециалистов,ꢀстудентовꢀиꢀвыпускниковꢀ–ꢀединственный  

					эффективныйꢀ путьꢀ обеспеченияꢀ компанииꢀ квалифицированным  

					персоналом.ꢀ Компании,ꢀ выстраивающиеꢀ долгосрочнуюꢀ кадровую  

					стратегию,ꢀ выигрываютꢀ неꢀ толькоꢀ вꢀ отдаленнойꢀ перспективе,ꢀ ноꢀ иꢀ уже  

					сегодня,ꢀэтоꢀподтверждаютꢀрезультатыꢀпроектов,ꢀпредставленныхꢀвꢀданном  

					разделе.  

					Вꢀ августеꢀ 2010ꢀ годаꢀ компанияꢀ HeadHunterꢀ провелаꢀ опросꢀ средиꢀ 1138  

					респондентов,ꢀпредставляющихꢀмолодежнуюꢀаудиторию.  

					Поꢀитогамꢀопросаꢀнаиболееꢀважнымꢀкритериемꢀвыбораꢀработодателя  

					являетсяꢀ возможностьꢀ карьерногоꢀ ростаꢀ (69ꢀ %ꢀ респондентов).ꢀ Также  

					важнымиꢀ факторамиꢀ являютсяꢀ уровеньꢀ зарплатыꢀ (65ꢀ %),ꢀ возможность  

					обученияꢀ(60ꢀ%)ꢀиꢀрепутацияꢀкомпанииꢀ(50ꢀ%).ꢀОсновнойꢀпричинойꢀотказа  

					отꢀ предложенияꢀ работодателяꢀ являетсяꢀ негативнаяꢀ репутацияꢀ компании  

					(66ꢀ%),ꢀнаꢀвторомꢀместеꢀнизкаяꢀзарплатаꢀ(62ꢀ%)ꢀиꢀотсутствиеꢀкарьерного  

					ростаꢀ (60ꢀ %).ꢀ Еслиꢀ раньшеꢀ основнымꢀ источникомꢀ информацииꢀ о  
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					работодателяхꢀсчиталисьꢀдрузьяꢀиꢀзнакомые,ꢀтоꢀдляꢀсегодняшнихꢀстудентов  

					иꢀвыпускниковꢀэтоꢀИнтернетꢀ(57ꢀ%).ꢀТакꢀчтоꢀнеудивительно,ꢀчтоꢀлучшие  

					результатыꢀ приносятꢀ сегодняꢀ HR-брендинговыеꢀ кампанииꢀ  

					использованиемꢀинтернет-технологий.  

					с

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					IBSꢀ–ꢀИнформационныеꢀбизнес-системы  

					•ꢀГран-приꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009ꢀСТАРТꢀКАРЬЕРЫ  

					«Магистратураꢀ IBS»ꢀ –ꢀ уникальныйꢀ проектꢀ целевойꢀ подготовки  

					молодыхꢀ специалистовꢀ поꢀ наиболееꢀ востребованнымꢀ ИТ-отраслью  

					специальностям.  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀIBSꢀужеꢀболееꢀ18ꢀлетꢀвыполняет  

					дляꢀсвоихꢀзаказчиковꢀсложныеꢀкомплексныеꢀпроекты.ꢀПриꢀэтомꢀкомпания  

					постоянноꢀ сталкиваетсяꢀ сꢀ дефицитомꢀ квалифицированныхꢀ кадровꢀ по  

					необходимымꢀ дляꢀ этойꢀ работыꢀ специальностям,ꢀ посколькуꢀ ихꢀ простоꢀ не  

					готовятꢀвꢀнынешнейꢀсистемеꢀвысшегоꢀобразования.  

					Именноꢀ поэтомуꢀ ужеꢀ болееꢀ 10ꢀ летꢀ IBSꢀ сотрудничаетꢀ сꢀ вузамиꢀ по  

					подготовкеꢀ молодыхꢀ специалистов:ꢀ МФТИꢀ (сꢀ 1998ꢀ г.),ꢀ ГУУꢀ (сꢀ 1999ꢀ г.),  

					ВШЭꢀ(сꢀ2002ꢀг.),ꢀМИФИ,ꢀМЭИ,ꢀМИЭТꢀ(сꢀ2005ꢀг.).ꢀМИЭМ,ꢀРЭАꢀПлехановаꢀ(с  

					2006ꢀг.).  

					Стратегическийꢀхарактерꢀинициативыꢀобусловилꢀоткрытиеꢀвꢀ2006ꢀгоду  

					вꢀкомпанииꢀновогоꢀдепартаментаꢀ–ꢀ«АкадемииꢀIBS»ꢀ–ꢀэлитнойꢀшколыꢀИТ-  

					кадров,ꢀ центраꢀ притяженияꢀ талантливойꢀ молодежиꢀ вꢀ российскийꢀ ИТ-  

					бизнес.  

					Первоначальноꢀ Академияꢀ реализовывалаꢀ стажерскиеꢀ программыꢀ под  

					потребностиꢀ отдельныхꢀ подразделений,ꢀ которыеꢀ ограничивались  

					короткимиꢀ учебнымиꢀ курсамиꢀ поꢀ тойꢀ илиꢀ инойꢀ профессиональной  

					тематикеꢀ иꢀ формированиемꢀ некоторогоꢀ количестваꢀ компетенций,  

					необходимыхꢀдляꢀвыполненияꢀузкихꢀзадач.  

					Вꢀ 2006ꢀ годуꢀ появилосьꢀ пониманиеꢀ недостаточнойꢀ эффективности  

					такихꢀпрограммꢀиꢀтакойꢀподготовки.  

					Вꢀ результатеꢀ всестороннегоꢀ анализаꢀ лучшихꢀ мировыхꢀ иꢀ российских  

					практикꢀ появиласьꢀ идеяꢀ оꢀ системнойꢀ подготовкеꢀ студентовꢀ иꢀ молодых  

					специалистов.ꢀ Многолетнийꢀ опытꢀ работыꢀ сꢀ учебнымиꢀ заведениямиꢀ и  

					тесногоꢀвзаимодействияꢀсоꢀстудентамиꢀиꢀвыпускникамиꢀпозволилꢀвыявить  

					ключевыеꢀ проблемыꢀ существующейꢀ системыꢀ подготовкиꢀ молодых  

					специалистов.  
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					•ꢀ Обучаютꢀ «неꢀ тому»:ꢀ учебныеꢀ программыꢀ неꢀ соответствуют  

					требованиямꢀсовременнойꢀэкономики,ꢀпосколькуꢀмалоꢀориентированыꢀна  

					практику,ꢀнеꢀучитываютꢀспецификуꢀбизнеса,ꢀмедленноꢀизменяются,ꢀтолько  

					20–30ꢀ %ꢀ профильныхꢀ дляꢀ ИТ-компанииꢀ выпускниковꢀ сразуꢀ способны  

					работатьꢀпоꢀспециальности.  

					•ꢀ Обучаютꢀ «неꢀ тех»:ꢀ низкаяꢀ готовностьꢀ студентовꢀ кꢀ работеꢀ по  

					специальности,ꢀпосколькуꢀнеꢀзнают,ꢀчемꢀимꢀпредстоитꢀзаниматься,ꢀдалеки  

					отꢀпониманияꢀреальногоꢀсодержанияꢀработы.  

					•ꢀ Отсутствиеꢀ адекватногоꢀ экономическогоꢀ механизмаꢀ обучения:  

					студентыꢀ неꢀ могутꢀ себеꢀ позволитьꢀ оплатитьꢀ качественноеꢀ образование,  

					преподавателиꢀ плохоꢀ мотивированы,ꢀ аꢀ компанииꢀ требуютсяꢀ гарантии  

					возвратаꢀинвестицийꢀвꢀобразованиеꢀсвоихꢀсотрудников.  

					Анализꢀситуацииꢀпозволилꢀвыработатьꢀпринципиальноꢀновыйꢀподходꢀк  

					проблемеꢀиꢀначатьꢀреализациюꢀновогоꢀобразовательногоꢀпроекта.  

					«Академияꢀ IBS»ꢀ принялаꢀ участиеꢀ вꢀ разработкеꢀ профессиональных  

					стандартовꢀ поꢀ ИТ-специальностямꢀ иꢀ наꢀ основанииꢀ ихꢀ иꢀ требований  

					компанииꢀ разработалаꢀ профилиꢀ специалистовꢀ иꢀ уникальныеꢀ учебные  

					программы,ꢀ которыеꢀ реализуютсяꢀ сегодняꢀ вꢀ рамкахꢀ проекта  

					«МагистратураꢀIBS».  

					Целиꢀ иꢀ задачиꢀ проекта.ꢀ Стратегическаяꢀ инициативаꢀ компанииꢀ по  

					созданиюꢀ системыꢀ целевойꢀ профессиональнойꢀ подготовкиꢀ молодых  

					специалистовꢀ –ꢀ выпускниковꢀ вузовꢀ поꢀ дефицитнымꢀ иꢀ ключевым  

					специальностямꢀИТ-отрасли,ꢀкоторымꢀдоꢀсихꢀпорꢀнеꢀобучаетꢀниꢀодинꢀвуз  

					России.  

					•ꢀ Подготовкаꢀ высококвалифицированныхꢀ специалистов,ꢀ способных  

					обеспечиватьꢀ перспективныйꢀ ростꢀ компанииꢀ IBS,ꢀ укреплятьꢀ ее  

					лидирующиеꢀ позицииꢀ наꢀ российскомꢀ рынкеꢀ какꢀ компании,ꢀ успешно  

					внедряющейꢀ инновацииꢀ вꢀ сфереꢀ созданияꢀ системꢀ управленияꢀ для  

					крупнейшихꢀ национальныхꢀ предприятий,ꢀ госструктурꢀ иꢀ мировых  

					корпораций.  

					•ꢀ Разработкаꢀ содержанияꢀ специализированныхꢀ магистерских  

					программꢀподготовкиꢀподꢀпотребностиꢀкомпании.  

					•ꢀ Созданиеꢀ иꢀ поддержкаꢀ наꢀ постояннойꢀ основеꢀ образовательных  

					структурꢀвꢀвузахꢀ(факультетовꢀIBS).  

					•ꢀ Подготовкаꢀ квалифицированныхꢀ специалистов,ꢀ обладающих  

					необходимымиꢀкомпетенциямиꢀиꢀкачествамиꢀдляꢀработыꢀвꢀIBS.  

					•ꢀПопуляризацияꢀмагистратурыꢀIBSꢀсредиꢀцелевойꢀаудитории.  

					Вꢀ качествеꢀ стратегииꢀ выполненияꢀ поставленныхꢀ задачꢀ проектаꢀ была  

				

			

		

		
			
				
					выбранаꢀ формаꢀ магистратуры.ꢀ Такаяꢀ стратегияꢀ позволяетꢀ реализовать  

					инновационнуюꢀ модельꢀ образованияꢀ вꢀ логикеꢀ системыꢀ высшего  

					образования,ꢀ статьꢀ дляꢀ студентовꢀ альтернативнойꢀ возможностью  

					полученияꢀ практикоориентированногоꢀ иꢀ востребованногоꢀ работодателем  

					образования,ꢀ совместивꢀ этоꢀ сꢀ получениемꢀ государственногоꢀ диплома  

					магистраꢀпрестижногоꢀвуза.ꢀОбучениеꢀвꢀмагистратуреꢀпродолжаетсяꢀ2ꢀгода,  

					включаетꢀ вꢀ себяꢀ общесистемнуюꢀ иꢀ специализированнуюꢀ подготовку,  

					стажерскуюꢀпрактикуꢀвꢀкомпанииꢀиꢀзавершаетсяꢀзащитойꢀмагистерской  

					диссертации.ꢀ Вꢀ магистратуруꢀ могутꢀ поступатьꢀ те,ꢀ уꢀ когоꢀ естьꢀ диплом  

					бакалавраꢀ илиꢀ специалиста,ꢀ причемꢀ неꢀ обязательноꢀ поꢀ специальности  

					магистратуры.ꢀ Этоꢀ даетꢀ возможностьꢀ выбораꢀ образовательнойꢀ и  

					профессиональнойꢀтраекторииꢀвꢀсоответствииꢀсоꢀсвоимиꢀинтересами.  

					Выпускникꢀ магистратурыꢀ IBSꢀ обладаетꢀ большимꢀ набором  

					компетенций,ꢀ необходимыхꢀ вꢀ современномꢀ бизнесе.ꢀ Отсюдаꢀ –ꢀ высокие  

					требованияꢀ кꢀ содержаниюꢀ программꢀ магистерскойꢀ подготовки.ꢀ Это  

					отраженоꢀ вꢀ структуреꢀ учебногоꢀ плана,ꢀ который,ꢀ сꢀ однойꢀ стороны,  

					полностьюꢀ соответствуетꢀ государственнымꢀ образовательнымꢀ стандартам  

					поꢀ соответствующимꢀ направлениямꢀ подготовкиꢀ магистров,ꢀ сꢀ другойꢀ –  

					отвечаетꢀстратегическимꢀприоритетамꢀиꢀпотребностямꢀбизнеса.  

					Поꢀ окончанииꢀ обученияꢀ магистрантыꢀ получаютꢀ диплом  

					государственногоꢀ образца,ꢀ профессиональныйꢀ сертификатꢀ «Академии  

					IBS»ꢀнаꢀсоответствиеꢀквалификацииꢀ иꢀмеждународныйꢀ сертификатꢀ IPMA  

					уровняꢀЕꢀ(впервыеꢀвꢀвузовскихꢀпрограммахꢀРФ).  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					Материальныеꢀвидыꢀмотивации:  

					•ꢀ Схемаꢀ финансированияꢀ предусматриваетꢀ полнуюꢀ компенсацию  

					расходовꢀ наꢀ обучениеꢀ дляꢀ выпускников,ꢀ проработавшихꢀ вꢀ IBSꢀ триꢀ года  

					послеꢀ окончания.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ обучениеꢀ вꢀ магистратуреꢀ IBSꢀ является  

					полностьюꢀбесплатным.  

					•ꢀ Слушателиꢀ магистратурыꢀ получаютꢀ стипендиюꢀ вꢀ размереꢀ 5000  

					рублейꢀ вꢀ первыйꢀ годꢀ обученияꢀ иꢀ 15ꢀ 000ꢀ рублейꢀ воꢀ времяꢀ стажерской  

					практики.  

					•ꢀИногородниеꢀслушателиꢀмагистратурыꢀобеспечиваютсяꢀсовременным  

					комфортабельнымꢀобщежитием.  

					Нематериальныеꢀвидыꢀмотивации:  

					•ꢀСертификатꢀIPMA.  

					•ꢀСертификатыꢀведущихꢀИТ-вендоров.  

					•ꢀУчастиеꢀ вꢀмеждународныхꢀиꢀ российскихꢀнаучно-исследовательских  

				

			

		

		
			
				
					конференциях,ꢀпубликации.  

					МетодыꢀPR:  

					•ꢀРазработкаꢀ иꢀ реализацияꢀ PR-программыꢀ вꢀ рамкахꢀ запускаꢀ проекта  

					«Магистратураꢀ IBS»ꢀ (пресс-мероприятиеꢀ совместноꢀ сꢀ МФТИ),ꢀ ряд  

					публикацийꢀвꢀделовыхꢀиꢀспециализированныхꢀСМИ.  

					•ꢀ PR-кампанияꢀ поꢀ освещениюꢀ деятельностиꢀ «Академииꢀ IBS»,  

					включающаяꢀ регулярныйꢀ выпускꢀ пресс-релизовꢀ оꢀ ходеꢀ проекта,  

					организациюꢀ рядаꢀ интервьюꢀ иꢀ подготовкуꢀ комментариевꢀ дляꢀ деловыхꢀ и  

					специализированныхꢀ СМИ.ꢀ Участиеꢀ вꢀ круглыхꢀ столах,ꢀ конференциях,  

					семинарахꢀиꢀдругихꢀмероприятияхꢀпоꢀтематикеꢀпроекта.  

					•ꢀ Разработкаꢀ иꢀ реализацияꢀ PR-программыꢀ поꢀ наборуꢀ кандидатовꢀ в  

					магистратуруꢀ IBS:ꢀ проведениеꢀ мероприятийꢀ –ꢀ регулярныеꢀ встречи  

					сотрудниковꢀ академииꢀ иꢀ топ-менеджеровꢀ компанииꢀ соꢀ студентамиꢀ вузов  

					(Деньꢀкарьеры,ꢀДеньꢀоткрытыхꢀдверей)ꢀ–ꢀпотенциальнымиꢀмагистрантами.  

					Информационныеꢀканалы:  

					•ꢀ Созданиеꢀ разделаꢀ «Карьера»ꢀ наꢀ сайтеꢀ компании,ꢀ создание  

					сообществаꢀ «Магистратураꢀ IBS»ꢀ вꢀ социальныхꢀ сетях,ꢀ созданиеꢀ сайтов  

					факультетовꢀвꢀМИСиСꢀиꢀМФТИ.  

					Наружнаяꢀреклама:  

					•ꢀ Размещениеꢀ наружныхꢀ рекламныхꢀ щитовꢀ вꢀ районахꢀ расположения  

					целевыхꢀвузов/факультетовꢀвꢀпериодꢀсꢀмаяꢀпоꢀиюньꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀ Размещениеꢀ плакатов,ꢀ листовокꢀ вꢀ целевыхꢀ вузах/факультетах  

					(учебныеꢀкорпусаꢀиꢀобщежития).  

					•ꢀ Размещениеꢀ лайтбоксовꢀ вꢀ метрополитенахꢀ Москвыꢀ иꢀ Санкт-  

					Петербурга.  

					Интернет-инструменты:  

					•ꢀИнформационнаяꢀиꢀрекламнаяꢀкампанииꢀ(пресс-релизы,ꢀобъявления,  

					баннеры)ꢀ наꢀ официальныхꢀ иꢀ неофициальныхꢀ сайтахꢀ целевыхꢀ вузов.  

					ИнформацияꢀоꢀмагистратуреꢀIBSꢀнаꢀобразовательныхꢀсайтахꢀиꢀресурсахꢀпо  

					поискуꢀ работы,ꢀ аꢀ такжеꢀ наꢀ интернет-ресурсах,ꢀ посвященныхꢀ жизни  

					студентовꢀиꢀпоискуꢀработыꢀстудентами.ꢀРегулярноеꢀразмещениеꢀновостейꢀо  

					деятельностиꢀ «Академииꢀ IBS»ꢀ наꢀ сайтеꢀ компании,ꢀ аꢀ такжеꢀ публикация  

					документацииꢀиꢀшаблонов,ꢀнеобходимыхꢀдляꢀпоступленияꢀвꢀмагистратуру  

					IBS.  

					Специальныеꢀакции:  

					•ꢀСозданиеꢀ иꢀ активнаяꢀ поддержкаꢀ сообществаꢀ «Магистратураꢀ IBS»ꢀ в  

					социальнойꢀсетиꢀ«ВꢀКонтакте.ꢀру».  

					•ꢀСпецвыпускꢀгазетꢀоꢀмагистратуреꢀIBSꢀвꢀМФТИꢀиꢀМИСиС.  

					•ꢀИсторииꢀуспехаꢀмагистрантовꢀнаꢀсайтеꢀIBS.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀНаучно-исследовательскаяꢀконференцияꢀ«Информационныеꢀбизнес-  

					системы».  

					•ꢀОрганизацияꢀфутбольногоꢀматчаꢀ«Матчꢀвека»ꢀвꢀМФТИ.  

					•ꢀУчастиеꢀвꢀигреꢀ«Что?ꢀГде?ꢀКогда?».  

					•ꢀДеньꢀоткрытыхꢀдверей.  

					Результаты  

					•ꢀ Разработаноꢀ 5ꢀ специализированныхꢀ программꢀ магистерской  

					подготовки,ꢀ обеспеченныхꢀ дистанционнойꢀ поддержкой,ꢀ механизмом  

					контроляꢀкачестваꢀиꢀмобильнойꢀмодификации.  

					•ꢀ Созданыꢀ иꢀ обеспеченыꢀ поддержкойꢀ наꢀ постояннойꢀ основе  

					образовательныеꢀ структурыꢀ вꢀ вузахꢀ (факультетыꢀ IBS).ꢀ Подꢀ управлением  

					«АкадемииꢀIBS»ꢀнаходятсяꢀдваꢀфакультетаꢀ–ꢀФакультетꢀинформационных  

					бизнес-системꢀ вꢀ МФТИꢀ иꢀ Факультетꢀ информационныхꢀ бизнес-системꢀ в  

					МИСиС.ꢀОниꢀ осуществляютꢀ профессиональнуюꢀ подготовкуꢀ студентовꢀ по  

					разработаннымꢀ «Академиейꢀ IBS»ꢀ программамꢀ специализированной  

					магистерскойꢀподготовки.  

					•ꢀВедетсяꢀподготовкаꢀквалифицированныхꢀспециалистов,ꢀобладающих  

					необходимымиꢀ компетенциямиꢀ иꢀ качествамиꢀ дляꢀ работыꢀ вꢀ IBS.ꢀ В  

					настоящееꢀ времяꢀ выпускникамиꢀ программыꢀ являютсяꢀ 34ꢀ магистра,  

					которыеꢀ работаютꢀ вꢀ компанииꢀ поꢀ специальности,ꢀ полученнойꢀ воꢀ время  

					обучения.ꢀКꢀмоментуꢀполученияꢀдипломовꢀониꢀужеꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀ59  

					проектах,ꢀвыполненныхꢀIBSꢀдляꢀкрупныхꢀгосударственныхꢀиꢀкоммерческих  

					заказчиков.  

					•ꢀПопуляризацияꢀ магистратурыꢀ IBS.ꢀ Наꢀ второмꢀ курсеꢀ магистратуры  

					обучаютсяꢀ78ꢀмагистрантов.ꢀНаꢀпервомꢀкурсеꢀмагистратурыꢀобучаютсяꢀ77  

					человек.ꢀВꢀ2009ꢀгодуꢀужеꢀ23ꢀ%ꢀабитуриентовꢀпоступилиꢀвꢀмагистратуруꢀIBS  

					поꢀрекомендацииꢀсвоихꢀдрузейꢀиꢀзнакомых.ꢀКонкурсꢀсоставилꢀ6,8ꢀчеловека  

					наꢀместо.  

					ГКꢀ«АГЕНТСТВОꢀКОНТАКТ»  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Сереброꢀ вꢀ номинации  

					«Столица»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Станьꢀзвездойꢀбизнеса!»ꢀ(Realityꢀrecruitmentꢀshow)  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀ Основаꢀ развитияꢀ компанииꢀ –ꢀ этоꢀ обеспечениеꢀ агентства  

					необходимымꢀколичествомꢀэффективныхꢀсотрудников.  

					•ꢀ Дляꢀ достиженияꢀ высокойꢀ эффективностиꢀ каждогоꢀ сотрудникаꢀ с  

					учетомꢀ сложностиꢀ реализуемыхꢀ проектовꢀ иꢀ гарантийꢀ качестваꢀ сервиса  

				

			

		

		
			
				
					необходимоꢀнепрерывноеꢀразвитиеꢀконсультантовꢀиꢀменеджеров.ꢀВꢀсвязиꢀс  

					этимꢀпрофессиональныеꢀтребованияꢀкꢀвнешнимꢀкандидатамꢀоченьꢀвысоки.  

					•ꢀДляꢀтогоꢀчтобыꢀобеспечитьꢀвысокуюꢀэффективностьꢀиꢀнепрерывное  

					развитиеꢀ молодыхꢀ специалистов,ꢀ вꢀ компанииꢀ сꢀ 2001ꢀ годаꢀ действует  

					программаꢀ профессиональногоꢀ развитияꢀ «Отꢀ стажераꢀ доꢀ партнера».ꢀ Для  

					молодыхꢀ специалистовꢀ программаꢀ начинаетсяꢀ соꢀ стажировкиꢀ «Стань  

					звездойꢀрекрутмента».  

					•ꢀ Стажерыꢀ набираютсяꢀ толькоꢀ подꢀ менеджеров;ꢀ когдаꢀ стажеры  

					«дорастают»ꢀдоꢀменеджеров,ꢀподꢀнихꢀсноваꢀнабираютсяꢀстажерыꢀиꢀт.ꢀд.ꢀдля  

					обеспеченияꢀ непрерывногоꢀ расширенияꢀ «пирамидальной»ꢀ структурыꢀ и  

					увеличенияꢀэффективностиꢀвсейꢀкомпании.ꢀСтажерыꢀнабираютсяꢀ2ꢀразаꢀв  

					год.  

					•ꢀ Программаꢀ «Станьꢀ звездойꢀ бизнеса»ꢀ длитсяꢀ 6ꢀ месяцевꢀ и  

					предполагаетꢀ структурированнуюꢀ интенсивнуюꢀ программуꢀ обученияꢀ во  

					внутреннемꢀ учебномꢀ центреꢀ агентстваꢀ приꢀ участииꢀ ведущихꢀ экспертов  

					рекрутинговогоꢀбизнеса.  

					•ꢀВажнымꢀэтапомꢀявляетсяꢀзавершениеꢀпрограммыꢀстажировкиꢀвꢀвиде  

					квалификационногоꢀ экзаменаꢀ наꢀ должностьꢀ младшегоꢀ консультанта,  

					включающегоꢀпрезентациюꢀдляꢀпартнеровꢀиꢀдиректоровꢀагентства,ꢀзнание  

					организационныхꢀструктурꢀкомпанийꢀцелевогоꢀсегмента,ꢀаꢀтакжеꢀзнаниеꢀне  

					менееꢀ 50ꢀ успешныхꢀ кандидатовꢀ своегоꢀ рынка.ꢀ Толькоꢀ успешноꢀ сдавшие  

					экзаменꢀстажерыꢀстановятсяꢀмладшимиꢀконсультантами,ꢀаꢀдальнейшееꢀих  

					развитиеꢀвꢀпрограммеꢀ«Отꢀстажераꢀдоꢀпартнера»ꢀопределяетсяꢀкритериями  

					дляꢀпереходаꢀнаꢀследующиеꢀдолжности.  

					•ꢀ Посколькуꢀ требованияꢀ кꢀ сотрудникамꢀ оченьꢀ высоки,ꢀ компании  

					потребоваласьꢀ системаꢀ привлеченияꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ высокого  

					уровня.ꢀ Дляꢀ этогоꢀ необходимоꢀ былоꢀ создатьꢀ нестандартныйꢀ инструмент  

					набораꢀ стажеров,ꢀ которыйꢀ позволялꢀ быꢀ неꢀ толькоꢀ обеспечивать  

					непрерывныйꢀпотокꢀлучших,ꢀилиꢀ«звездных»,ꢀкандидатовꢀнаꢀстажировку,ꢀно  

					иꢀ укрепилꢀ брендꢀ «Агентствоꢀ Контакт»ꢀ средиꢀ целевойꢀ студенческой  

					аудитории.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀПривлечениеꢀлучшихꢀстудентов,ꢀкоторыеꢀспособныꢀстатьꢀ«звездами»  

					рекрутмента.  

					•ꢀ Созданиеꢀ тиражируемойꢀ основыꢀ проектаꢀ дляꢀ поддержания  

					непрерывногоꢀразвитияꢀ«пирамидальной»ꢀструктурыꢀагентства.  

					•ꢀОбеспечениеꢀэффективногоꢀиꢀдолгосрочногоꢀвосприятияꢀкомпании  

					какꢀпривлекательногоꢀработодателяꢀсредиꢀмолодежнойꢀаудитории.ꢀПроект  

				

			

		

		
			
				
					долженꢀукреплятьꢀположительныйꢀимиджꢀкомпанииꢀкакꢀработодателяꢀдля  

					успешногоꢀстартаꢀиꢀразвитияꢀкарьерыꢀсредиꢀпотенциальныхꢀкандидатовꢀи  

					сотрудников.  

					•ꢀ Формированиеꢀ пулаꢀ кандидатов,ꢀ которыеꢀ могутꢀ вꢀ будущемꢀ стать  

					эффективнымиꢀконсультантамиꢀагентства.  

					Результаты  

					•ꢀ Первыйꢀ вꢀ Россииꢀ проектꢀ такогоꢀ уровня,ꢀ проводимыйꢀ вꢀ формате  

					реалити-шоуꢀ наꢀ онлайн-площадке.ꢀ Отсутствиеꢀ аналогичныхꢀ проектовꢀ по  

					graduate-рекртументуꢀ какꢀ уꢀ другихꢀ кадровыхꢀ компаний,ꢀ такꢀ иꢀ компаний  

					другихꢀсферꢀбизнеса.  

					•ꢀБольшоеꢀколичествоꢀжелающихꢀпринятьꢀучастиеꢀвꢀпроекте.ꢀВсегоꢀза  

					первыйꢀмесяцꢀработыꢀпроектаꢀпривлеченоꢀ683ꢀкандидата.  

					•ꢀ Конкурсꢀ кандидатовꢀ –ꢀ околоꢀ 50ꢀ человекꢀ наꢀ 1ꢀ место,ꢀ приꢀ средней  

					потребностиꢀвꢀнабореꢀ14ꢀкандидатовꢀнаꢀстажировку.  

					•ꢀ Сотрудники,ꢀ окончившиеꢀ программуꢀ стажировки,ꢀ непрерывно  

					«выращиваются»ꢀ внутриꢀ компании,ꢀ чтоꢀ позволяетꢀ имꢀ переходитьꢀ на  

					следующиеꢀ уровниꢀ карьернойꢀ лестницы,ꢀ и,ꢀ становясьꢀ менеджерами,  

					набиратьꢀстажеровꢀсебеꢀвꢀподчинение.  

					•ꢀ Болееꢀ 80ꢀ %ꢀ сотрудниковꢀ вꢀ разныеꢀ периодыꢀ времениꢀ закончили  

					программуꢀстажировки.  

					•ꢀРеализацияꢀпроектаꢀпозволяетꢀнаꢀкаждомꢀэтапеꢀотсеиватьꢀдоꢀ60ꢀ%  

					кандидатовꢀ сꢀ предыдущегоꢀ этапа.ꢀ Приꢀ этомꢀ успешнымиꢀ могутꢀ считаться  

					кандидаты,ꢀдошедшиеꢀхотяꢀбыꢀдоꢀгрупповогоꢀинтервью.  

					•ꢀ Достигнутаꢀ известностьꢀ компанииꢀ «Агентствоꢀ Контакт»ꢀ как  

					привлекательногоꢀ работодателяꢀ дляꢀ началаꢀ иꢀ развитияꢀ карьерыꢀ в  

					студенческойꢀсреде.ꢀФиналистыꢀпрограммыꢀ«Станьꢀзвездойꢀрекрутмента»  

					высокоꢀ мотивированыꢀ наꢀ работуꢀ иꢀ развитиеꢀ вꢀ рекрутментеꢀ иꢀ предпочли  

					«АгентствоꢀКонтакт»ꢀегоꢀконкурентам.  

					•ꢀПопуляризацияꢀрекрутментаꢀкакꢀпрофессии.  

					ОАОꢀ  

					«СЕВЕРО-ЗАПАДНЫЙꢀ  

					ЭНЕРГЕТИЧЕСКИЙ  

					ИНЖИНИРИНГОВЫЙꢀЦЕНТР»ꢀ(ОАОꢀ«СЕВЗАПꢀНТЦ»)  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Сереброꢀ вꢀ номинации  

					«Севернаяꢀстолица»  

					ПРОЕКТ:ꢀ Всероссийскийꢀ конкурсꢀ работꢀ молодыхꢀ специалистов  

					инжиниринговогоꢀ профиляꢀ вꢀ областиꢀ электро–ꢀ иꢀ теплоэнергетики  

					«Энергетическаяꢀпальмира»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Представителиꢀ ОАОꢀ «СевЗап  

				

			

		

		
			
				
					НТЦ»ꢀ принималиꢀ участиеꢀ вꢀ конкурсахꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ начинаяꢀ с  

					2005ꢀ годаꢀ иꢀ неоднократноꢀ занималиꢀ призовыеꢀ места.ꢀ Ростꢀ творческого  

					потенциалаꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ компании,ꢀ подтвержденный  

					результатамиꢀ внутреннихꢀ конкурсов,ꢀ далꢀ основаниеꢀ ОАОꢀ «СевЗапꢀ НТЦ»  

					впервыеꢀ выступитьꢀ инициаторомꢀ организацииꢀ иꢀ проведенияꢀ конкурса  

					работꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ инжиниринговогоꢀ профиляꢀ вꢀ области  

					электро–ꢀиꢀтеплоэнергетики.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					1.ꢀ Укреплениеꢀ имиджаꢀ компанииꢀ какꢀ инновационного,  

					системообразующегоꢀработодателя.  

					2.ꢀ Созданиеꢀ прочногоꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ на  

					рынкеꢀинжиниринговыхꢀуслуг.  

					3.ꢀАктивизация,ꢀповышениеꢀнаучно-техническогоꢀпотенциалаꢀмолодых  

					специалистовꢀкомпании.  

					4.ꢀ Повышениеꢀ профессионализмаꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ вꢀ области  

					электро–ꢀ иꢀ теплоэнергетики,ꢀ знакомствоꢀ сꢀ новымиꢀ разработкамиꢀ и  

					технологиями.  

					5.ꢀФормированиеꢀкадровогоꢀрезерва.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀЦенныеꢀпризыꢀпобедителямꢀконкурса.  

					•ꢀ Возможностьꢀ полученияꢀ оценкиꢀ собственныхꢀ технологических  

					разработокꢀ соꢀ стороныꢀ ведущихꢀ иꢀ известныхꢀ специалистовꢀ вꢀ области  

					электро–ꢀиꢀтеплоэнергетикиꢀиꢀпроектирования.  

					•ꢀВозможностьꢀпубликацииꢀсвоейꢀработыꢀвꢀсборникеꢀработꢀмолодых  

					специалистов,ꢀучастниковꢀконкурса.  

					•ꢀРасширениеꢀсвязей,ꢀустановлениеꢀконтактов.  

					•ꢀРазмещениеꢀинформацииꢀоꢀконкурсеꢀвꢀпечатныхꢀизданияхꢀиꢀнаꢀсайте  

					компании.  

					•ꢀ Раздачаꢀ буклетовꢀ сꢀ информациейꢀ оꢀ конкурсеꢀ участникам,ꢀ выдача  

					продукцииꢀсꢀкорпоративнойꢀсимволикой.  

					Этапы.ꢀКонкурсꢀпроводилсяꢀпоꢀследующимꢀсекциям:  

					•ꢀ«Электротехническоеꢀоборудование,ꢀэлектрическиеꢀсетиꢀиꢀсистемы».  

					•ꢀ«Системыꢀавтоматизацииꢀпроектныхꢀработꢀ(САПР)».  

					•ꢀ «Тепломеханическоеꢀ оборудование,ꢀ электростанцииꢀ иꢀ схемы  

					теплоснабжения».  

					•ꢀ«Менеджментꢀвꢀэнергетике».  

					Конкурсꢀпроходилꢀвꢀнесколькоꢀэтапов:  

					•ꢀРазмещениеꢀинформацииꢀоꢀначале,ꢀтематикеꢀиꢀусловияхꢀконкурсаꢀв  

					СМИ,ꢀ вꢀ томꢀ числеꢀ вꢀ Интернете,ꢀ рассылкаꢀ приглашенияꢀ кꢀ участиюꢀ в  

				

			

		

		
			
				
					конкурсе.  

					•ꢀ Регистрацияꢀ заявок,ꢀ проверкаꢀ соответствияꢀ поданныхꢀ документов  

					установленнымꢀтребованиямꢀиꢀзаданнойꢀтематике.  

					•ꢀОценкаꢀдопущенныхꢀкꢀучастиюꢀвꢀконкурсеꢀработ.  

					•ꢀСоставлениеꢀрецензий,ꢀвꢀкоторыхꢀсодержалисьꢀоценкиꢀпоꢀкаждойꢀиз  

					представленныхꢀработ,ꢀпередачаꢀихꢀвꢀОргкомитетꢀконкурса.  

					•ꢀ Заслушаныꢀ докладыꢀ конкурсантов,ꢀ отобранныхꢀ экспертной  

					комиссиейꢀ поꢀ секциямꢀ (поꢀ направлениям).ꢀ Вꢀ ходеꢀ работыꢀ вꢀ секциях  

					сформированꢀ списокꢀ наиболееꢀ достойныхꢀ претендентовꢀ наꢀ победуꢀ в  

					конкурсе.  

					•ꢀПодведениеꢀитоговꢀиꢀобъявлениеꢀпобедителейꢀпоꢀкаждойꢀсекции.  

					•ꢀ Вручениеꢀ дипломовꢀ участников,ꢀ дипломаꢀ победителяꢀ иꢀ ценных  

					призов.  

					•ꢀИтогиꢀконкурсаꢀбылиꢀосвещеныꢀвꢀсредствахꢀмассовойꢀинформации.  

					Результаты.ꢀ Воꢀ Всероссийскомꢀ конкурсеꢀ молодыхꢀ специалистов  

					инжиниринговогоꢀ профиляꢀ вꢀ областиꢀ электро–ꢀ иꢀ теплоэнергетики  

					«Энергетическаяꢀ Пальмира»ꢀ принялиꢀ участиеꢀ молодыеꢀ специалистыꢀ из  

					Санкт-Петербурга,ꢀ Москвы,ꢀ Екатеринбурга,ꢀ Тулыꢀ иꢀ другихꢀ регионов  

					России.ꢀНаꢀконкурсꢀбылоꢀпредставленоꢀболееꢀ50ꢀработ.  

					ОООꢀ«ПРОМТ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Наукаꢀиꢀжизнь»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					Дляꢀ компанииꢀ оченьꢀ важноꢀ формированиеꢀ стабильногоꢀ кадрового  

					резерва,ꢀтакꢀкакꢀподходящихꢀспециалистовꢀнеꢀготовятꢀвꢀвузах;ꢀнеобходимая  

					квалификацияꢀприобретаетсяꢀименноꢀвꢀходеꢀработыꢀнадꢀпрограммамиꢀпод  

					руководствомꢀ опытныхꢀ специалистов-наставников.ꢀ Создаваяꢀ продукты  

					мировогоꢀуровня,ꢀкомпанияꢀзаинтересованаꢀвꢀвысокомꢀпрофессионализме,  

					мотивацииꢀ иꢀ карьерномꢀ ростеꢀ сотрудников,ꢀ многиеꢀ изꢀ которыхꢀ начали  

					работатьꢀвꢀкомпанииꢀещеꢀвꢀстуденческуюꢀпору.  

					Целиꢀ иꢀ задачиꢀ проекта.ꢀ Разработатьꢀ четкуюꢀ системуꢀ подбора  

					персонала,ꢀ профессиональногоꢀ обученияꢀ иꢀ адаптацииꢀ молодых  

					специалистовꢀ вꢀ областиꢀ лингвистикиꢀ иꢀ программирования,ꢀ исходяꢀ изꢀ их  

					научныхꢀинтересовꢀиꢀспециализации.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀ Внешнийꢀ PR:ꢀ Деньꢀ открытыхꢀ дверейꢀ дляꢀ лингвистовꢀ и  

					программистовꢀ2ꢀразаꢀвꢀгод,ꢀпроведениеꢀконференцийꢀиꢀсеминаровꢀнаꢀбазе  

					вузов,ꢀ поддержкаꢀ участияꢀ сотрудниковꢀ вꢀ научныхꢀ конференцияхꢀ и  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					симпозиумах.  

					•ꢀБуклетыꢀдляꢀраздачиꢀвꢀвузах.  

					•ꢀКорпоративныйꢀсайт,ꢀвнутреннийꢀпортал,ꢀблоги.  

					Этапы  

					•ꢀСозданиеꢀчеткогоꢀописанногоꢀсꢀточкиꢀзренияꢀHRꢀпроцессаꢀподбора  

					кадров.  

					•ꢀБазаꢀрезюмеꢀ(SharePoint).  

					•ꢀРазработаныꢀметодыꢀтестированияꢀиꢀоценки.  

					•ꢀСозданыꢀпрограммыꢀпоꢀработеꢀсоꢀшколамиꢀиꢀвузами.  

					Результаты  

					1.ꢀСозданиеꢀ автоматическойꢀ базыꢀ резюме.ꢀ HR-отделомꢀ разработана  

					автоматизированнаяꢀ базаꢀ резюме.ꢀ Изꢀ нееꢀ информацияꢀ поꢀ кандидату  

					автоматическиꢀ попадаетꢀ всемꢀ заинтересованнымꢀ лицамꢀ (руководителям  

					отделов).ꢀ Естьꢀ возможностьꢀ выкладыватьꢀ вꢀ базуꢀ всеꢀ тестыꢀ иꢀ прочую  

					информациюꢀ поꢀ кандидату.ꢀ Еслиꢀ кандидатаꢀ нужноꢀ пригласитьꢀ на  

					собеседование,ꢀ тоꢀ базаꢀ автоматическиꢀ присылаетꢀ приглашениеꢀ и  

					напоминаниеꢀобꢀэтом.ꢀЕслиꢀрезюмеꢀотклоненоꢀруководителем,ꢀкандидату  

					автоматическиꢀотправляетсяꢀответ.  

					2.ꢀ Созданиеꢀ профессиональнойꢀ системыꢀ оценкиꢀ кандидатов.ꢀ В  

					компанииꢀ разработанаꢀ автоматизированнаяꢀ системаꢀ тестирования  

					кандидатов.ꢀ Ееꢀ работаꢀ значительноꢀ увеличиваетꢀ скоростьꢀ оценкиꢀ и  

					исключаетꢀпредвзятоеꢀотношениеꢀкꢀкандидату.  

					3.ꢀ Работаꢀ соꢀ школами.ꢀ Вꢀ рамкахꢀ обучающейꢀ программыꢀ воꢀ многие  

					школыꢀ представленыꢀ программыꢀ PROMT,ꢀ разработанныеꢀ специальноꢀ для  

					детей.ꢀ Детиꢀ самиꢀ могутꢀ добавлятьꢀ вꢀ нихꢀ словаꢀ иꢀ выражения,ꢀ попутно  

					тренируясьꢀ вꢀ грамотномꢀ написании.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ детиꢀ получают  

					возможностьꢀобученияꢀиностранномуꢀязыкуꢀиꢀужеꢀсꢀюныхꢀлетꢀпривыкают  

					работатьꢀсꢀлингвистическимиꢀпрограммами.  

					4.ꢀРаботаꢀ сꢀ вузами.ꢀ Заꢀ годꢀ былоꢀ проведеноꢀ 3ꢀ крупныхꢀ семинараꢀ на  

					темуꢀ лингвистики.ꢀ Проведеныꢀ Дниꢀ открытыхꢀ дверей.ꢀ Компания  

					участвовалаꢀвꢀярмаркеꢀвакансий.ꢀСтудентыꢀработалиꢀвꢀкомпанииꢀвꢀкачестве  

					практикантов.  

					2-йꢀблокꢀмероприятий:ꢀ«ВнутреннийꢀHR-брендинг»ꢀ  

					Вꢀ2009ꢀгодуꢀусилияꢀбольшинстваꢀHR-специалистовꢀбылиꢀнаправлены  

					наꢀ удержаниеꢀ иꢀ вовлечениеꢀ персонала,ꢀ особенноꢀ наꢀ сотрудников,  

					непосредственноꢀприносящихꢀприбыль.ꢀТакжеꢀсредиꢀзначимыхꢀтенденций  
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					можноꢀ выделитьꢀ переходꢀ сꢀ внешнегоꢀ наꢀ внутреннееꢀ обучениеꢀ иꢀ большое  

					количествоꢀ специальныхꢀ программ,ꢀ направленныхꢀ наꢀ ключевых  

					сотрудников.  

					2.1.ꢀМероприятияꢀпоꢀадаптацииꢀновыхꢀсотрудниковꢀ  

					Театр,ꢀ какꢀ известно,ꢀ начинаетсяꢀ сꢀ вешалки,ꢀ аꢀ HR-бренд,  

					соответственно,ꢀ сꢀ системыꢀ адаптацииꢀ новыхꢀ сотрудников.ꢀ Первыеꢀ дни  

					работыꢀ неꢀ толькоꢀ самыеꢀ сложныеꢀ дляꢀ работника,ꢀ ноꢀ иꢀ воꢀ многом  

					определяющиеꢀегоꢀдальнейшиеꢀотношенияꢀсꢀработодателем.ꢀЭффективная  

					системаꢀ адаптацииꢀ важнаꢀ дляꢀ любойꢀ компании,ꢀ такꢀ какꢀ увольненияꢀ на  

					этапеꢀ испытательногоꢀ срокаꢀ сводятꢀ кꢀ нулюꢀ всеꢀ усилияꢀ поꢀ поиску  

					сотрудникаꢀ иꢀ приводятꢀ кꢀ дополнительнымꢀ затратамꢀ наꢀ подборꢀ нового  

					кандидата.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					ОАОꢀ«КОЛОС»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Положениеꢀ оꢀ стажировкеꢀ работниковꢀ основногоꢀ и  

					вспомогательногоꢀпроизводстваꢀОАОꢀ„Колос“ꢀнаꢀрабочемꢀместе»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта:ꢀ дефицитꢀ квалифицированных  

					рабочихꢀкадров;ꢀрасширениеꢀпроизводства;ꢀусложнениеꢀпроизводственных  

					процессов,ꢀ связанноеꢀ сꢀ модернизациейꢀ иꢀ автоматизациейꢀ оборудования,  

					требующееꢀквалифицированныхꢀрабочихꢀкадров.  

					Возрождениеꢀ системыꢀ стажировкиꢀ (наставничества)ꢀ работниковꢀ на  

					рабочемꢀместеꢀсвязаноꢀсꢀнеобходимостьюꢀоперативногоꢀрешенияꢀвопросов  

					ротацииꢀ кадровꢀ вꢀ рамкахꢀ бригад,ꢀ производственныхꢀ цехов,ꢀ структурных  

					подразделенийꢀпредприятия,ꢀаꢀтакжеꢀнеобходимостьюꢀсозданияꢀкадрового  

					резерваꢀ поꢀ ключевымꢀ рабочимꢀ специальностямꢀ вꢀ целяхꢀ быстрого  

					реагированияꢀ наꢀ изменяющиесяꢀ условияꢀ производстваꢀ (увеличение  

					сменногоꢀзадания,ꢀрасширениеꢀпроизводстваꢀиꢀт.ꢀп.).  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀ Обеспечениеꢀ ритмичнойꢀ работыꢀ производстваꢀ заꢀ счетꢀ создания  

					кадровогоꢀрезерваꢀработниковꢀосновногоꢀиꢀвспомогательногоꢀпроизводства  

					вꢀрамкахꢀцеха/структурногоꢀподразделения.  

					•ꢀ Оперативноеꢀ вовлечениеꢀ лиц,ꢀ поступающихꢀ наꢀ работу,ꢀ в  
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					деятельностьꢀ предприятия,ꢀ улучшениеꢀ качестваꢀ ихꢀ подготовкиꢀ в  

					соответствииꢀ соꢀ стандартамиꢀ иꢀ нормами,ꢀ принятымиꢀ вꢀ компании,  

					повышениеꢀквалификацииꢀкадров,ꢀускорениеꢀпроцессаꢀобученияꢀосновным  

					навыкамꢀпрофессии,ꢀразвитиеꢀспособностиꢀсамостоятельноꢀиꢀкачественно  

					выполнятьꢀ возложенныеꢀ наꢀ работникаꢀ задачиꢀ вꢀ рамкахꢀ занимаемой  

					должности.  

					•ꢀБыстроеꢀприобщениеꢀновыхꢀсотрудниковꢀкꢀкорпоративнойꢀкультуре,  

					развитиеꢀ позитивногоꢀ отношенияꢀ кꢀ работеꢀ (путемꢀ достиженияꢀ первых  

					успеховꢀ –ꢀ показателей,ꢀ приемлемыхꢀ дляꢀ организации,ꢀ сꢀ самогоꢀ начала  

					пребыванияꢀ вꢀ ней)ꢀ и,ꢀ какꢀ следствие,ꢀ лояльностьꢀ работниковꢀ и  

					удовлетворенностьꢀрезультатамиꢀсвоегоꢀтруда.  

					•ꢀ Снижениеꢀ текучестиꢀ персоналаꢀ иꢀ связанныхꢀ сꢀ нейꢀ финансовых  

					потерь.  

					•ꢀ Экономияꢀ времениꢀ руководителейꢀ подразделенийꢀ наꢀ обучение  

					новичков.  

					•ꢀПредоставлениеꢀвозможностиꢀкарьерногоꢀростаꢀнаставникам.  

					•ꢀ Формированиеꢀ имиджаꢀ ОАОꢀ «Колос»ꢀ какꢀ привлекательного  

					работодателя.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					Материальныеꢀ видыꢀ мотивацииꢀ –ꢀ вꢀ периодꢀ стажировкиꢀ стажер  

					получаетꢀ заработнуюꢀ платуꢀ поꢀ повременнойꢀ системеꢀ оплатыꢀ труда,  

					наставникꢀ–ꢀдоплатуꢀзаꢀпроведениеꢀстажировкиꢀвꢀразмереꢀ20ꢀ%ꢀотꢀчасового  

					тарифаꢀстажера.ꢀПоꢀистеченииꢀ1ꢀмесяцаꢀпослеꢀокончанияꢀстажировки,ꢀпри  

					условии,ꢀ еслиꢀ стажерꢀ успешноꢀ работаетꢀ самостоятельно,ꢀ наставнику  

					выплачиваетсяꢀдополнительноеꢀпремиальноеꢀвознаграждение.  

					Нематериальныеꢀ видыꢀ мотивации:ꢀ ежегодныйꢀ конкурсꢀ наꢀ лучшего  

					наставника,ꢀ проводимыйꢀ вꢀ структурныхꢀ подразделенияхꢀ предприятий,  

					участвующихꢀвꢀпроекте.  

					Методыꢀ PR:ꢀ публикацииꢀ оꢀ работеꢀ сꢀ персоналомꢀ вꢀ локальных  

					печатныхꢀ изданиях,ꢀ публикацииꢀ оꢀ вакансияхꢀ предприятияꢀ в  

					специализированныхꢀгородскихꢀиꢀрегиональныхꢀпечатныхꢀизданиях.  

					Интернет-инструменты:ꢀ  

					размещениеꢀ  

					вакансийꢀ  

					на  

					специализированныхꢀсайтах,ꢀразмещениеꢀинформацииꢀобꢀобученииꢀновым  

					рабочимꢀспециальностямꢀприꢀтрудоустройстве.  

					Специальныеꢀ акции:ꢀ участиеꢀ работниковꢀ службыꢀ управления  

					персоналомꢀ вꢀ Дняхꢀ открытыхꢀ дверей,ꢀ выпускныхꢀ начальных,ꢀ среднихꢀ и  

					высшихꢀ образовательныхꢀ учрежденийꢀ г.ꢀ Белгородаꢀ сꢀ целью  

					информированияꢀ абитуриентовꢀ иꢀ выпускниковꢀ оꢀ программеꢀ стажировки,  

					реализуемойꢀОАОꢀ«Колос».  

				

			

		

		
			
				
					Этапы  

					•ꢀ Разработкаꢀ «Положенияꢀ оꢀ стажировкеꢀ работниковꢀ основногоꢀ и  

					вспомогательногоꢀпроизводстваꢀОАОꢀ„Колос“ꢀнаꢀрабочемꢀместе».  

					•ꢀПланированиеꢀрезерва.  

					•ꢀ Контрольꢀ выполненияꢀ планаꢀ стажировкиꢀ вꢀ течениеꢀ отчетного  

					периода.  

					•ꢀ Контрольꢀ соблюденияꢀ формализованнойꢀ процедурыꢀ стажировки,ꢀ а  

					именно:  

					□ꢀ закреплениеꢀ заꢀ стажерамиꢀ наставников,ꢀ ведениеꢀ дневника  

					стажировки;  

					□ꢀзаключениеꢀпоꢀрезультатамꢀстажировки.  

					•ꢀОценкаꢀрезультатовꢀстажировкиꢀзаꢀотчетныйꢀпериод.  

					•ꢀИзданиеꢀприказаꢀоꢀпоощренииꢀнаставников.  

					Заꢀ периодꢀ 2007–2009ꢀ годовꢀ стажировкуꢀ наꢀ рабочемꢀ местеꢀ прошли  

					425ꢀ чел.ꢀ Вꢀ томꢀ числеꢀ работаютꢀ поꢀ новойꢀ специальностиꢀ 298ꢀ чел.,ꢀ не  

					прошлиꢀстажировкуꢀ–ꢀ12ꢀчел.,ꢀуволеныꢀпоꢀинициативеꢀработникаꢀвꢀтечение  

					6ꢀмесяцевꢀсꢀмоментаꢀокончанияꢀстажировкиꢀ–ꢀ115ꢀчел.  

					Результаты  

					•ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀкадровꢀвꢀ2007ꢀгодуꢀ–ꢀнаꢀ37ꢀ%,ꢀвꢀ2008ꢀгодуꢀ–ꢀна  

					25ꢀ%;ꢀзаꢀ9ꢀмесяцевꢀ2009ꢀгодаꢀ–ꢀнаꢀ20ꢀ%.  

					•ꢀ Сокращениеꢀ количестваꢀ бракаꢀ вꢀ периодꢀ освоенияꢀ новичком-  

					стажеромꢀработы,ꢀболееꢀвысокийꢀуровеньꢀпроизводительностиꢀтруда.  

					•ꢀ Изменениеꢀ существующихꢀ представленийꢀ оꢀ компанииꢀ наꢀ рынке  

					труда.  

					•ꢀСокращениеꢀколичестваꢀвакансийꢀпоꢀрабочимꢀспециальностям,ꢀрост  

					количестваꢀоткликовꢀнаꢀпредложенныеꢀвакансииꢀкомпании.  

					PRISMA  

					•ꢀПобедительꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009ꢀБронзаꢀвꢀноминацииꢀ«Мир»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Наставничество»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Проектꢀ «Наставничество»  

					существуетꢀвꢀФинляндииꢀиꢀстранахꢀБалтии,ꢀгдеꢀоткрытыꢀмагазиныꢀPRISMA.  

					Приꢀ открытииꢀ «Prismaꢀ Россия»ꢀ сотрудникиꢀ компанииꢀ проходили  

					стажировкуꢀ вꢀ действующихꢀ магазинахꢀ Эстонии.ꢀ Затемꢀ эстонскиеꢀ коллеги  

					помогалиꢀприꢀзапускеꢀпроектаꢀвꢀРоссии,ꢀвыступаяꢀвꢀкачествеꢀнаставников.  

					Вꢀ Россииꢀ проектꢀ былꢀ запущенꢀ вꢀ связиꢀ сꢀ открытиемꢀ новыхꢀ магазинов,ꢀ а  

					такжеꢀ дляꢀ улучшенияꢀ процессаꢀ адаптацииꢀ новыхꢀ сотрудниковꢀ вꢀ уже  

					действующихꢀмагазинах.  

					Стратегияꢀ–ꢀадаптацияꢀиꢀинтеграцияꢀновичковꢀприꢀпомощиꢀопытных  

				

			

		

		
			
				
					сотрудниковꢀ компанииꢀ непосредственноꢀ наꢀ рабочемꢀ местеꢀ (без  

					длительногоꢀобученияꢀвꢀучебномꢀцентре).  

					Преимущества:  

					•ꢀпостояннаяꢀпрактикаꢀиꢀзнаниеꢀспецификиꢀработы;  

					•ꢀбыстраяꢀинтеграцияꢀновичковꢀвꢀколлектив;  

					•ꢀотсутствиеꢀнеобходимостиꢀрасширятьꢀштатꢀотделаꢀобучения;  

					•ꢀ возможностьꢀ повыситьꢀ свойꢀ профессиональныйꢀ уровеньꢀ для  

					наставников.  

					Первыеꢀдвеꢀнеделиꢀновыйꢀсотрудникꢀработаетꢀпоꢀграфикуꢀнаставника,  

					черезꢀ 14ꢀ днейꢀ новичокꢀ обладаетꢀ ужеꢀ минимальнымиꢀ знаниямиꢀ и  

					умениями,ꢀнеобходимымиꢀдляꢀсамостоятельнойꢀработы.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀ Ускорениеꢀ процессаꢀ обученияꢀ новыхꢀ сотрудниковꢀ компании  

					основнымꢀ навыкамꢀ профессии,ꢀ развитиеꢀ способностиꢀ самостоятельноꢀ и  

					качественноꢀвыполнятьꢀвозложенныеꢀнаꢀнихꢀзадачи.  

					•ꢀАдаптацияꢀкꢀкорпоративнойꢀкультуре,ꢀусвоениеꢀтрадицийꢀиꢀправил  

					поведенияꢀвꢀподразделении/компании.  

					•ꢀ Формированиеꢀ позитивногоꢀ образаꢀ компанииꢀ вꢀ глазахꢀ новых  

					работников,ꢀповышениеꢀлояльностиꢀсотрудников.  

					•ꢀЭкономияꢀвремениꢀменеджеров.  

					•ꢀ Предоставлениеꢀ наставникамꢀ возможностиꢀ дополнительного  

					обучения,ꢀпрофессиональногоꢀразвитияꢀиꢀвозможностиꢀкарьерногоꢀроста.  

					•ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀкадров.  

					•ꢀПовышениеꢀклиентоориентированности.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀКонкурсꢀ«Лучшийꢀнаставник».  

					•ꢀТренингиꢀдляꢀнаставников.  

					•ꢀСобранияꢀсꢀнаставниками.  

					•ꢀИнформационныеꢀстендыꢀоꢀнаставничестве.  

					•ꢀСтатьиꢀоꢀнаставничествеꢀвꢀкорпоративномꢀиздании.  

					•ꢀЧек-листыꢀдляꢀновичковꢀ(заполняютсяꢀнаставникамиꢀпоꢀрезультатам  

					работыꢀновичковꢀвоꢀвремяꢀиспытательногоꢀсрока).  

					Этапы  

					•ꢀ Определениеꢀ целейꢀ иꢀ задачꢀ проекта.ꢀ Определениеꢀ ответственных  

					сотрудниковꢀзаꢀпроект.ꢀСогласованиеꢀпроектаꢀсꢀруководствомꢀкомпании.  

					•ꢀРазработкаꢀпрограммы.ꢀОпределениеꢀкритериевꢀоценкиꢀстажеровꢀи  

					наставников.ꢀРазработкаꢀсистемыꢀмотивацииꢀнаставников.  

					•ꢀРазработкаꢀрегламентирующихꢀдокументовꢀпоꢀпроекту.  

					•ꢀ Внутреннееꢀ информированиеꢀ сотрудниковꢀ компанииꢀ оꢀ запуске  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					проекта.ꢀ Организацияꢀ PR-мероприятийꢀ дляꢀ внедренияꢀ системы  

					наставничества.  

					•ꢀВыборꢀнаставников.  

					•ꢀОбучениеꢀнаставников.  

					•ꢀ Запускꢀ проектаꢀ «Наставничество»,ꢀ получениеꢀ обратнойꢀ связиꢀ от  

					участниковꢀпроекта.  

					•ꢀАнализꢀиꢀкорректировкаꢀпрограммы.  

					Результаты  

					•ꢀПроцентꢀувольненийꢀпоꢀкомпанииꢀснизился:ꢀперваяꢀполовинаꢀ2009  

					годаꢀ –ꢀ среднийꢀ ежемесячныйꢀ процентꢀ –ꢀ 8,4ꢀ %,ꢀ втораяꢀ половинаꢀ годаꢀ –  

					5,2ꢀ%.ꢀОктябрьꢀ2009ꢀ–ꢀ2,9ꢀ%.  

					•ꢀ Результатыꢀ мониторингаꢀ удовлетворенности,ꢀ проведенногоꢀ вꢀ 2009  

					годуꢀ (TNSꢀ Gallupꢀ OY),ꢀ продемонстрировалиꢀ достаточноꢀ высокийꢀ уровень  

					лояльностиꢀиꢀудовлетворенностиꢀперсоналаꢀработойꢀвꢀкомпании.  

					2.2.ꢀУправлениеꢀталантамиꢀ  

					Эффективноеꢀ управлениеꢀ талантамиꢀ подразумеваетꢀ создание  

					оптимальныхꢀ условийꢀ дляꢀ продуктивнойꢀ работыꢀ высокопотенциальных  

					сотрудников,ꢀособенноꢀценныхꢀдляꢀорганизации.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					DHLꢀINTERNATIONAL  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Инструментыꢀ формированияꢀ иꢀ развитияꢀ кадрового  

					резерва»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀПотребностьꢀвꢀталантливыхꢀквалифицированныхꢀменеджерах.  

					•ꢀ Развитиеꢀ персоналаꢀ сꢀ цельюꢀ укрепленияꢀ корпоративногоꢀ духа,  

					формированияꢀкадровогоꢀрезерва.  

					•ꢀУдержаниеꢀключевыхꢀсотрудников.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀВыявитьꢀвыдающихсяꢀсотрудниковꢀсꢀцельюꢀпродвиженияꢀихꢀнаꢀболее  

					высокие,ꢀаꢀтакжеꢀменеджерскиеꢀвакантныеꢀпозиции.  

					•ꢀПолучитьꢀединоеꢀсогласованноеꢀмнениеꢀруководителейꢀкомпанииꢀпо  

					сотрудникамꢀсꢀвысокимꢀпотенциалом.  
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					•ꢀ Развитьꢀ уꢀ сотрудниковꢀ навыкиꢀ лидерстваꢀ иꢀ эффективного  

					управления.  

					•ꢀ Повыситьꢀ эффективностьꢀ деятельностиꢀ сотрудниковꢀ иꢀ компанииꢀ в  

					целом.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀПрограммыꢀповышенияꢀквалификации,ꢀаꢀтакжеꢀобученияꢀиꢀразвития  

					знанийꢀиꢀнавыков.  

					•ꢀ Созданиеꢀ положительногоꢀ отношенияꢀ сотрудниковꢀ кꢀ мероприятию  

					поꢀаттестацииꢀперсонала:  

					□ꢀ сꢀ помощьюꢀ электронныхꢀ рассылокꢀ сꢀ информациейꢀ оꢀ целях,  

					основныхꢀэтапахꢀиꢀсоветамиꢀпоꢀуспешномуꢀпрохождениюꢀаттестации;  

					□ꢀ публикацийꢀ информацииꢀ вꢀ ежемесячнойꢀ газетеꢀ «DHLivery»,ꢀ в  

					корпоративномꢀжурналеꢀ«Inside»ꢀиꢀнаꢀкорпоративномꢀпорталеꢀкомпании;  

					□ꢀ использованияꢀ различныхꢀ видео–ꢀ иꢀ фотоматериаловꢀ (клипыꢀ с  

					участиемꢀсотрудниковꢀиꢀменеджментаꢀкомпании,ꢀпостеры,ꢀскринсейверыꢀи  

					пр.);  

					□ꢀ благодарностиꢀ сотрудникамꢀ заꢀ участиеꢀ вꢀ аттестацииꢀ вꢀ виде  

					небольшихꢀподарков.  

					Этапы  

					•ꢀПроведениеꢀежегоднойꢀаттестацииꢀперсонала.ꢀВꢀрамкахꢀежегодной  

					аттестацииꢀ сотрудникиꢀ обсуждаютꢀ иꢀ согласовываютꢀ соꢀ своим  

					руководителемꢀ целиꢀ наꢀ будущийꢀ календарныйꢀ год,ꢀ своиꢀ карьерные  

					устремления.ꢀ Вꢀ соответствииꢀ сꢀ этимꢀ разрабатываетсяꢀ планꢀ обученияꢀ и  

					развития.ꢀПриꢀпроведенииꢀоценкиꢀруководительꢀвысказываетꢀсвоеꢀмнение  

					относительноꢀ перспективꢀ развитияꢀ каждогоꢀ конкретногоꢀ сотрудника,ꢀ его  

					готовностиꢀперейтиꢀнаꢀдругойꢀуровень,ꢀзанятьꢀменеджерскуюꢀпозициюꢀили  

					болееꢀвысокуюꢀдолжностьꢀвꢀтечениеꢀбудущегоꢀгода,ꢀтемꢀсамымꢀформируя  

					списокꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ компании.ꢀ Мнениеꢀ руководителяꢀ должно  

					подтверждатьсяꢀсоответствующимиꢀоценкамиꢀсотрудника.  

					•ꢀ Подтверждениеꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ сꢀ помощьюꢀ «Motiυ8Panels»ꢀ и  

					интервьюꢀ сꢀ сотрудникамиꢀ HR-отдела.ꢀ Такиеꢀ интервьюꢀ проводятсяꢀ разꢀ в  

					годꢀ послеꢀ ежегоднойꢀ аттестацииꢀ вꢀ формеꢀ встречꢀ HR-специалистаꢀ с  

					менеджерамиꢀопределенногоꢀуровня.ꢀ Наꢀэтихꢀвстречах,ꢀ сꢀоднойꢀстороны,  

					подводятсяꢀ итогиꢀ заꢀ прошедшийꢀ период,ꢀ аꢀ сꢀ другойꢀ –ꢀ обсуждаютсяꢀ и  

					разрабатываютсяꢀпланыꢀразвитияꢀкакꢀдляꢀвсехꢀподчиненныхꢀобсуждаемого  

					уровня,ꢀтакꢀиꢀспециальныеꢀпланыꢀ–ꢀдляꢀсотрудниковꢀкадровогоꢀрезерва.ꢀНа  

					этомꢀ этапеꢀ списокꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ согласованꢀ иꢀ утвержденꢀ всеми  

					руководителямиꢀ поꢀ результатамꢀ деятельностиꢀ сотрудниковꢀ заꢀ прошедший  

					период.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					•ꢀ Реализацияꢀ планаꢀ развитияꢀ кадровогоꢀ резерва.ꢀ Планꢀ развития  

					кадровогоꢀрезерваꢀпредставляетꢀсобойꢀактивноеꢀпродвижениеꢀсотрудников  

					наꢀоткрывающиесяꢀпозицииꢀболееꢀвысокогоꢀуровня,ꢀаꢀтакжеꢀприоритетное  

					включениеꢀ ихꢀ вꢀ тренингиꢀ иꢀ тренинговыеꢀ программы,ꢀ разработанныеꢀ для  

					работниковꢀсоответствующегоꢀуровня.  

					Результаты  

					•ꢀ Поꢀ итогамꢀ аттестацииꢀ болееꢀ 230ꢀ сотрудниковꢀ компанииꢀ были  

					включеныꢀ вꢀ кадровыйꢀ резерв,ꢀ чтоꢀ составляетꢀ примерноꢀ 13ꢀ %ꢀ отꢀ общего  

					количестваꢀперсонала.  

					•ꢀ36ꢀ%ꢀсотрудниковꢀкадровогоꢀрезерваꢀпереведеныꢀнаꢀболееꢀвысокие  

					позиции.  

					•ꢀ 18ꢀ %ꢀ сотрудниковꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ переведеныꢀ наꢀ руководящие  

					позиции.  

					•ꢀ Болееꢀ 40ꢀ сотрудниковꢀ кадровогоꢀ резерваꢀ 2008ꢀ годаꢀ такжеꢀ были  

					номинированыꢀвꢀсписокꢀкадровогоꢀрезерваꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀ60ꢀсотрудниковꢀкадровогоꢀрезерваꢀпрошлиꢀобучениеꢀпоꢀпрограммам  

					развитияꢀменеджерскихꢀнавыков.  

					2.3.ꢀАнтикризисныеꢀпроектыꢀ  

					Практическиꢀ всеꢀ проекты,ꢀ представленныеꢀ наꢀ Премиюꢀ HR-БРЕНД  

					2009,ꢀ былиꢀ реализованыꢀ сꢀ учетомꢀ сложнойꢀ экономическойꢀ ситуации,  

					однакоꢀнекоторыеꢀизꢀнихꢀхочетсяꢀвыделитьꢀвꢀотдельнуюꢀкатегориюꢀ –ꢀ это  

					именноꢀ антикризисныйꢀ HR-брендинг,ꢀ направленныйꢀ наꢀ быстрое  

					достижениеꢀцелейꢀвꢀусловияхꢀминимальныхꢀматериальныхꢀзатрат.ꢀВажная  

					особенностьꢀ такихꢀ проектовꢀ –ꢀ непосредственноеꢀ влияниеꢀ наꢀ бизнес-  

					результаты,ꢀтакиеꢀкакꢀувеличениеꢀдолиꢀрынка,ꢀростꢀпродажꢀиꢀт.ꢀд.  

					Кризисꢀ ставитꢀ передꢀ HR-отделомꢀ новыеꢀ задачиꢀ иꢀ заставляет  

					пересматриватьꢀ прежниеꢀ технологииꢀ работы.ꢀ Сꢀ однойꢀ стороны,  

					значительноꢀ сокращаютсяꢀ функции,ꢀ связанныеꢀ сꢀ подборомꢀ иꢀ адаптацией  

					новыхꢀсотрудников,ꢀпроведениемꢀразличныхꢀкорпоративныхꢀмероприятий.  

					Сꢀ другойꢀ –ꢀ добавляютсяꢀ обязанностиꢀ поꢀ выполнениюꢀ антикризисных  

					программ,ꢀ оптимизацииꢀ численностиꢀ персонала,ꢀ разъяснению  

					непопулярныхꢀмерꢀиꢀизменений,ꢀпроисходящихꢀвꢀкомпании.  

					Кризисꢀ –ꢀ этоꢀ неꢀ поводꢀ впадатьꢀ вꢀ панику,ꢀ рватьꢀ волосыꢀ наꢀ головеꢀ и  

					опускатьꢀруки.ꢀЕгоꢀположительноеꢀсвойствоꢀзаключаетсяꢀвꢀтом,ꢀчтоꢀонꢀдает  

					возможностьꢀ HR-отделуꢀ взятьꢀ инициативуꢀ наꢀ себя,ꢀ провестиꢀ серьезную  

					диагностикуꢀ текущейꢀ ситуацииꢀ поꢀ управлениюꢀ персоналом,ꢀ попробовать  
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					применитьꢀ новыеꢀ инструментыꢀ иꢀ переосмыслитьꢀ прежниеꢀ технологии  

					работы.ꢀ Этиꢀ действияꢀ позволятꢀ сохранитьꢀ ключевыхꢀ дляꢀ компании  

					сотрудников,ꢀ снизитьꢀ расходыꢀ наꢀ поддержкуꢀ своейꢀ деятельности,ꢀ тем  

					самымꢀ лишнийꢀ разꢀ доказавꢀ своюꢀ эффективностьꢀ иꢀ необходимость  

					руководствуꢀкомпании.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					I-FREE  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«i-FreeꢀШторм»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Кризисꢀ затронулꢀ компанию  

					неожиданно,ꢀ посколькуꢀ изначальноꢀ прогнозировали,ꢀ чтоꢀ онꢀ гораздо  

					меньшеꢀ повлияетꢀ наꢀ рынокꢀ телекоммуникаций.ꢀ Ситуацияꢀ изменилась  

					оченьꢀбыстро,ꢀи,ꢀчтобыꢀудержатьꢀпозицииꢀкомпанииꢀнаꢀрынке,ꢀнеобходимо  

					былоꢀ консолидироватьꢀ всеꢀ силы,ꢀ одновременноꢀ сокращаяꢀ расходы,ꢀ иꢀ при  

					этомꢀсохранитьꢀценностиꢀкомпанииꢀиꢀкоманду.  

					Краткийꢀ анализꢀ показалꢀ следующиеꢀ тенденцииꢀ вꢀ настроении  

					персонала:  

					•ꢀНегативныеꢀтенденции:ꢀнеуверенностьꢀвꢀзавтрашнемꢀднеꢀиꢀрабочем  

					месте,ꢀ общееꢀ разочарование,ꢀ конфликты,ꢀ нехваткаꢀ информации,ꢀ которая  

					порождалаꢀфрустрациюꢀиꢀслухи.  

					•ꢀ Позитивныеꢀ тенденции:ꢀ ощущениеꢀ важностиꢀ момента,ꢀ азарт,  

					желаниеꢀ работать,ꢀ общностьꢀ вꢀ одинаковоꢀ труднойꢀ дляꢀ всехꢀ ситуации,  

					сильнаяꢀзависимостьꢀотꢀкомпании,ꢀжеланиеꢀ«статьꢀнезаменимым»,ꢀчтобы  

					неꢀбоятьсяꢀзаꢀсвоеꢀрабочееꢀместо.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта.ꢀВꢀ связиꢀ сꢀ мировымꢀ финансовымꢀ кризисом  

					необходимоꢀ былоꢀ сохранитьꢀ эффективностьꢀ рабочегоꢀ коллектива,  

					мотивациюꢀиꢀлояльностьꢀперсоналаꢀвꢀусловияхꢀжесткойꢀэкономииꢀзатрат.  

					Дляꢀэтогоꢀбылоꢀнеобходимо:  

					•ꢀ Провестиꢀ быструю,ꢀ ноꢀ объективнуюꢀ оценкуꢀ персоналаꢀ –ꢀ выделить  

					ключевыхꢀсотрудников,ꢀаꢀтакжеꢀ«группуꢀриска»ꢀнаꢀслучайꢀсокращений.  

					•ꢀПредоставитьꢀсотрудникамꢀ иꢀсервиснымꢀподразделениямꢀ обратную  

					связьꢀотꢀзаказчиковꢀиꢀдиректоров.  

					•ꢀ Улучшитьꢀ взаимодействиеꢀ подразделений-заказчиковꢀ сꢀ сервисными  

					подразделениями.  

					•ꢀОбеспечитьꢀсотрудниковꢀнеобходимойꢀинформациейꢀоꢀсостоянииꢀдел  

					вꢀкомпанииꢀиꢀнаꢀрынке.  
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					•ꢀСформироватьꢀуꢀсотрудниковꢀконструктивноеꢀотношениеꢀкꢀситуации.  

					Неꢀдатьꢀстрахамꢀиꢀопасениямꢀповлиятьꢀнаꢀэффективностьꢀработы.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты.ꢀОсновнаяꢀсложностьꢀситуации  

					состоялаꢀвꢀтом,ꢀчтоꢀмерыꢀнеобходимоꢀбылоꢀприниматьꢀбыстро,ꢀиꢀвꢀусловиях  

					жесткойꢀэкономииꢀсредств.ꢀПоэтомуꢀбылоꢀпринятоꢀрешениеꢀдействоватьꢀв  

					следующихꢀнаправлениях:  

					1.ꢀ Информацияꢀ –ꢀ повышениеꢀ информированностиꢀ сотрудниковꢀ о  

					состоянииꢀделꢀвꢀкомпанииꢀиꢀнаꢀрынкеꢀвꢀцелом.  

					2.ꢀАналитика,ꢀобратнаяꢀсвязьꢀиꢀконтрольꢀ–ꢀрезультатыꢀработыꢀотдела,  

					мотивацияꢀнаꢀработу,ꢀкритичныеꢀточкиꢀдляꢀкомпанииꢀвꢀданныйꢀмомент.  

					Вꢀ зависимостиꢀ отꢀ этихꢀ показателейꢀ совместноꢀ сꢀ руководителем  

					принималисьꢀ конкретныеꢀ мерыꢀ поꢀ улучшениюꢀ ситуацииꢀ вꢀ томꢀ илиꢀ ином  

					отделе.ꢀ Кромеꢀ того,ꢀ необходимоꢀ былоꢀ ужесточитьꢀ контрольꢀ затратꢀ и  

					эффективностиꢀрабочегоꢀвремениꢀсотрудников.  

					Дляꢀреализацииꢀэтихꢀзадачꢀбылиꢀвыбраныꢀследующиеꢀинструменты:  

					•ꢀ Фришкиꢀ –ꢀ внутренняяꢀ виртуальнаяꢀ валютаꢀ компании.ꢀ Сотрудники  

					начисляютꢀ ееꢀ другꢀ другуꢀ вꢀ ежемесячныхꢀ отчетах,ꢀ HRꢀ –ꢀ заꢀ участиеꢀ в  

					корпоративныхꢀмероприятияхꢀиꢀсоциальнойꢀжизниꢀкомпании.ꢀВꢀусловиях  

					экономииꢀ количествоꢀ сувениров,ꢀ предлагаемыхꢀ наꢀ фришки,ꢀ резко  

					сократилось,ꢀноꢀблагодаряꢀпартнерскимꢀотношениямꢀкомпанииꢀвꢀусловиях  

					кризисаꢀ наꢀ фришкиꢀ можноꢀ былоꢀ получитьꢀ билетыꢀ вꢀ киноꢀ иꢀ скидкиꢀ в  

					ресторанах.  

					•ꢀОбучение,ꢀтренинги.  

					•ꢀВнутреннийꢀ семинарꢀ поꢀ Java:ꢀ регулярныеꢀ (1ꢀ разꢀ вꢀ месяц)ꢀ встречи  

					ведущихꢀ разработчиковꢀ компанииꢀ сꢀ цельюꢀ обменаꢀ знаниями,  

					инициируемыеꢀиꢀорганизуемыеꢀHR-отделом.  

					•ꢀ Внутреннийꢀ тренингꢀ поꢀ тайм-менеджменту,ꢀ которыйꢀ поꢀ заказу  

					подразделенийꢀсоздавалсяꢀиꢀпроводилсяꢀсиламиꢀHR-отдела.  

					•ꢀ Изменениеꢀ дизайнаꢀ иꢀ содержанияꢀ интранет-портала;ꢀ регулярные  

					выпускиꢀинтранет-газеты.  

					Этапы.ꢀ Практическиꢀ всеꢀ проведенныеꢀ мероприятияꢀ неꢀ потребовали  

					специальныхꢀ финансовыхꢀ затрат,ꢀ неꢀ считаяꢀ человеческихꢀ иꢀ временных  

					ресурсов.  

					•ꢀ Программаꢀ началасьꢀ сꢀ анонимногоꢀ экспресс-опросаꢀ мотивации,  

					настроенияꢀ иꢀ ощущаемойꢀ загруженностиꢀ персонала,ꢀ результатыꢀ которого  

					обсудилиꢀ вꢀ интранет-газете,ꢀ аꢀ такжеꢀ сꢀ руководителямиꢀ наиболее  

					«негативных»ꢀподразделений.  

					•ꢀАудитꢀ сотрудниковꢀ –ꢀ оценкаꢀ руководителемꢀ каждогоꢀ сотрудникаꢀ в  

					отделеꢀиꢀегоꢀближайшихꢀперспектив.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Редизайнꢀ корпоративного,ꢀ «штормового»ꢀ порталаꢀ –ꢀ сꢀ новым  

					дизайном,ꢀиндексами,ꢀбалламиꢀштормаꢀиꢀфлажком-индикатором.  

					•ꢀ Проведенꢀ рядꢀ опросовꢀ поꢀ оценкеꢀ взаимодействияꢀ подразделений-  

					заказчиковꢀ иꢀ сервисныхꢀ подразделений.ꢀ Обратнуюꢀ связьꢀ получалꢀ каждый  

					сотрудникꢀ сервисногоꢀ подразделения,ꢀ аꢀ консолидированныеꢀ отчетыꢀ –  

					руководителиꢀ подразделенийꢀ иꢀ директора.ꢀ Поꢀ результатамꢀ опросовꢀ были  

					проведеныꢀ некоторыеꢀ кадровыеꢀ перестановки,ꢀ позволившиеꢀ улучшить  

					эффективностьꢀ работыꢀ компании.ꢀ Директораꢀ иꢀ руководители  

					подразделений,ꢀ совместноꢀ сꢀ HR-отделомꢀ принялиꢀ мерыꢀ поꢀ улучшению  

					взаимодействияꢀподразделений.  

					Результаты  

					1.ꢀ Аудитꢀ сотрудниковꢀ иꢀ опросыꢀ взаимодействияꢀ выявилиꢀ 25ꢀ %  

					ключевыхꢀсотрудников,ꢀниꢀодинꢀизꢀнихꢀнеꢀпокинулꢀкомпанию.  

					2.ꢀНесмотряꢀнаꢀтоꢀчтоꢀсоставꢀсервисныхꢀподразделенийꢀсꢀначалаꢀ2009  

					годаꢀ уменьшилсяꢀ примерноꢀ наꢀ 13ꢀ %ꢀ (новыхꢀ сотрудниковꢀ почтиꢀ не  

					набирали),ꢀвыручкаꢀзаꢀпервыеꢀтриꢀкварталаꢀ2009ꢀгодаꢀвырослаꢀнаꢀ20ꢀ%ꢀпо  

					сравнениюꢀсꢀаналогичнымиꢀпоказателямиꢀ2008ꢀгода.  

					3.ꢀ Повторныйꢀ опросꢀ мотивацииꢀ иꢀ настроенияꢀ сотрудниковꢀ отметил  

					улучшениеꢀнастроенияꢀсотрудников,ꢀаꢀтакжеꢀповышениеꢀихꢀмотивации.  

					НЕОПРИНТ  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ –ꢀ Бронзаꢀ вꢀ номинации  

					«Севернаяꢀстолица»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Временаꢀгодаꢀ„Неопринт“»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀВꢀсвязиꢀсꢀмировымꢀфинансовым  

					кризисомꢀ полиграфическийꢀ рынокꢀ Россииꢀ иꢀ мираꢀ вꢀ целомꢀ претерпел  

					значительныеꢀ изменения.ꢀ Существующиеꢀ иꢀ потенциальныеꢀ клиенты  

					сократилиꢀ выпускꢀ своейꢀ продукции,ꢀ бюджетыꢀ наꢀ полиграфию.  

					Большинствоꢀ мелкихꢀ иꢀ среднихꢀ типографийꢀ закрылось,ꢀ крупныеꢀ –  

					сократилиꢀперсонал.  

					Вꢀсвязиꢀсꢀэтимꢀруководствоꢀкомпанииꢀрешилоꢀнаправитьꢀвсеꢀресурсы  

					наꢀ укреплениеꢀ своихꢀ позицийꢀ наꢀ рынке,ꢀ воспользовавшись  

					неблагоприятнойꢀ ситуациейꢀ уꢀ конкурентов.ꢀ Цельюꢀ работыꢀ всех  

					подразделенийꢀ сталоꢀ увеличениеꢀ прибылиꢀ компанииꢀ приꢀ экономии  

					бюджета.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀНаборꢀпрофессионаловꢀвꢀобластиꢀпродаж.  

					•ꢀМотивацияꢀужеꢀработающихꢀменеджеровꢀпоꢀпродажам.  

					•ꢀПовышениеꢀлояльностиꢀвсехꢀсотрудниковꢀкꢀкомпании.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Усилениеꢀ HR-брендаꢀ «Неопринт»ꢀ вꢀ глазахꢀ потенциальных  

					сотрудников.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					Подборꢀперсонала:  

					•ꢀ работаꢀ соꢀ специализированнымиꢀ сайтами,ꢀ изданиями:ꢀ размещение  

					рекламныхꢀмодулей,ꢀбаннеров,ꢀинформацииꢀоꢀвакансиях;  

					•ꢀсистемаꢀрекомендацийꢀвнутриꢀкомпании;  

					•ꢀактивноеꢀиспользованиеꢀсайтовꢀсоциальныхꢀсетей;  

					•ꢀ акцентꢀ наꢀ качествеꢀ найма:ꢀ ошибкиꢀ приꢀ подбореꢀ сотрудникаꢀ –  

					серьезныеꢀзатратыꢀресурсовꢀкомпании;  

					•ꢀ индивидуальныйꢀ подходꢀ кꢀ подборуꢀ менеджеров:ꢀ индивидуальные  

					условияꢀ поꢀ оплатеꢀ (соотношениеꢀ фиксированнойꢀ иꢀ переменнойꢀ части  

					доходаꢀменеджераꢀпоꢀпродажам),ꢀпоꢀхарактеруꢀработыꢀ(активныеꢀпродажи  

					илиꢀ сопровождениеꢀ клиентов),ꢀ поꢀ графикуꢀ работыꢀ (из-заꢀ удаленности  

					офисаꢀ иꢀ производстваꢀ компанииꢀ индивидуальныйꢀ подходꢀ кꢀ началу/  

					окончаниюꢀрабочегоꢀдня);  

					•ꢀ изменениеꢀ разделаꢀ «Карьера»ꢀ корпоративногоꢀ сайта:ꢀ отдельно  

					выделенꢀ разделꢀ «Менеджерамꢀ поꢀ продажам»,ꢀ вꢀ которомꢀ определена  

					позицияꢀсотрудниковꢀотделаꢀпродажꢀвꢀкомпании,ꢀопубликованыꢀматериалы  

					наꢀ интересныеꢀ менеджерамꢀ темыꢀ (работаꢀ наꢀ выставках,ꢀ профильное  

					обучение);  

					•ꢀпрограммаꢀстажировокꢀиꢀпрезентаций-приглашенийꢀдляꢀстудентовꢀс  

					участиемꢀведущихꢀспециалистовꢀкомпании;  

					•ꢀ информированиеꢀ сотрудниковꢀ компании:ꢀ ежеквартальныйꢀ выпуск  

					корпоративногоꢀ информационногоꢀ издания,ꢀ ежемесячныеꢀ собрания  

					сотрудниковꢀ сꢀ участиемꢀ генеральногоꢀ директора:ꢀ руководствоꢀ компании  

					открытоꢀ говоритꢀ оꢀ существующейꢀ ситуацииꢀ вꢀ полиграфииꢀ иꢀ политике  

					компанииꢀвꢀ2009ꢀгоду.  

					Формированиеꢀновойꢀкомандыꢀменеджеров:  

					•ꢀвводноеꢀобучениеꢀновыхꢀменеджеровꢀпоꢀпродажам;  

					•ꢀ тренингꢀ комплексныхꢀ продажꢀ дляꢀ единогоꢀ пониманияꢀ стратегии  

					продажꢀвꢀкомпании;  

					•ꢀвыезднойꢀ3-дневныйꢀтренингꢀведенияꢀпереговоров:ꢀтактикаꢀпродаж,  

					отработкаꢀконкретныхꢀнавыков,ꢀформированиеꢀкоманды;  

					•ꢀтренингꢀтактическогоꢀуправленияꢀдляꢀруководителейꢀсреднегоꢀзвена;  

					•ꢀтренингꢀкомандообразования;  

					•ꢀ тренингꢀ эффективнойꢀ телефоннойꢀ коммуникацииꢀ дляꢀ сотрудников  

					административногоꢀотдела.  

					10-летиеꢀкомпании:  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀнематериальныйꢀконкурс:ꢀпрограммаꢀ«Миллион»;  

					•ꢀ материальныйꢀ конкурс:ꢀ наꢀ лучшуюꢀ этикетку.ꢀ Призꢀ –ꢀ поездкаꢀ на  

					выставкуꢀвꢀСочи;  

					•ꢀ празднованиеꢀ десятилетияꢀ компании:ꢀ корпоративныйꢀ выездꢀ всех  

					сотрудниковꢀнаꢀ2ꢀдняꢀвꢀПушкинскиеꢀгоры.  

					УкреплениеꢀHR-бренда:  

					•ꢀ оценкаꢀ персоналаꢀ отделаꢀ продажꢀ наꢀ соответствиеꢀ стратегическим  

					целямꢀкомпании;  

					•ꢀ организационнаяꢀ диагностикаꢀ дляꢀ выясненияꢀ внутреннего  

					потенциалаꢀкомпании;  

					•ꢀ разработкаꢀ «Книгиꢀ продаж»:ꢀ корпоративнаяꢀ методичка,  

					описывающаяꢀиꢀстандартизирующаяꢀсложныеꢀэтапыꢀработыꢀсꢀклиентом;  

					•ꢀтренингꢀуправленияꢀпроектамиꢀдляꢀсотрудниковꢀотделаꢀпродаж;  

					•ꢀ программаꢀ работыꢀ сꢀ молодымиꢀ специалистами/студентамиꢀ как  

					работаꢀнаꢀперспективуꢀбудущегоꢀгода;  

					•ꢀпроведениеꢀспортивныхꢀмероприятийꢀдляꢀукрепленияꢀбрендаꢀиꢀHR-  

					брендаꢀкомпании.  

					Результаты  

					•ꢀУвеличениеꢀотделаꢀпродажꢀнаꢀ100ꢀ%.  

					•ꢀ Сокращениеꢀ срокаꢀ обученияꢀ новыхꢀ менеджеровꢀ сꢀ 1ꢀ месяцаꢀ доꢀ 1  

					недели.  

					•ꢀ Снижениеꢀ процентаꢀ текучестиꢀ менеджеровꢀ поꢀ продажам:ꢀ сꢀ 10ꢀ %  

					(2008ꢀгод)ꢀдоꢀ3ꢀ%ꢀ(2009ꢀгод).  

					•ꢀСнижениеꢀпроцентаꢀтекучестиꢀперсоналаꢀсꢀ15ꢀ%ꢀ(2008ꢀгод)ꢀдоꢀ5ꢀ%  

					(2009ꢀгод).  

					•ꢀУвеличениеꢀколичестваꢀподходящихꢀрезюмеꢀнаꢀ180ꢀ%.  

					•ꢀСокращениеꢀсрокаꢀзаполненияꢀ«сложных»ꢀвакансийꢀдоꢀ2–3ꢀнедель.  

					•ꢀСокращениеꢀрасходовꢀнаꢀзакрытиеꢀвакансий:ꢀвꢀсреднемꢀнаꢀ72ꢀ%.  

					•ꢀПринятоꢀ115ꢀсотрудниковꢀнаꢀпостояннойꢀиꢀвременнойꢀоснове.  

					•ꢀУвеличениеꢀоборотаꢀкомпанииꢀнаꢀ30ꢀ%.  

					ОАОꢀ«ЮНИМИЛК»  

					•ꢀНоминантꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Управлениеꢀ стоимостьюꢀ человеческогоꢀ ресурса  

					компании»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀВꢀсентябреꢀ2008ꢀгодаꢀаналитики  

					компанииꢀ положительноꢀ отреагировалиꢀ наꢀ «слухи»ꢀ оꢀ началеꢀ мирового  

					финансовогоꢀ кризиса,ꢀ передꢀ менеджерамиꢀ компанииꢀ всталаꢀ задача  

					определенияꢀстратегииꢀиꢀтактикиꢀкомпанииꢀвꢀновыхꢀмакроэкономических  

				

			

		

		
			
				
					условиях.ꢀ Компанияꢀ вꢀ сложныеꢀ кризисныеꢀ временаꢀ автоматически  

					получилаꢀ преимуществаꢀ желательногоꢀ работодателя,ꢀ являясьꢀ лидеромꢀ в  

					FMSG-сектореꢀ экономики,ꢀ аꢀ значитꢀ гарантомꢀ стабильнойꢀ трудовой  

					занятости.ꢀ Ноꢀ дляꢀ реализацииꢀ принципаꢀ «сокращениеꢀ расходов,  

					повышениеꢀэффективности,ꢀминимизацияꢀрисков»,ꢀочевидно,ꢀтребовались  

					непопулярныеꢀмерыꢀпоꢀоптимизацииꢀчисленностиꢀиꢀрасходовꢀнаꢀперсонал.  

					Необходимыꢀбылиꢀпрозрачныеꢀправилаꢀэкономическойꢀцелесообразности,  

					чтобыꢀсотрудникиꢀсталиꢀсоратникамиꢀэтогоꢀпроцесса.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта.ꢀВꢀусловияхꢀглобальногоꢀфинансовогоꢀкризиса  

					повышениеꢀ прибыльностиꢀ компанииꢀ заꢀ счетꢀ формированияꢀ оптимальной  

					численностиꢀсотрудниковꢀиꢀадекватнойꢀстоимостиꢀчеловеческогоꢀресурса  

					компанииꢀ безꢀ потериꢀ лояльностиꢀ сотрудниковꢀ приꢀ безусловном  

					соблюденииꢀсоциальногоꢀзаконодательства.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты.ꢀСтратегияꢀрешенияꢀпроблемы  

					заключаетсяꢀ вꢀ определенииꢀ местаꢀ «стоимости»ꢀ человеческогоꢀ ресурса  

					компанииꢀ вꢀ финансовойꢀ моделиꢀ компанииꢀ дляꢀ обеспеченияꢀ заданной  

					доходностиꢀ компании,ꢀ т.ꢀ е.ꢀ сколькоꢀ зарабатываемꢀ –ꢀ отꢀ этогоꢀ тратим.ꢀ Для  

					регулированияꢀчисленностиꢀработаетꢀправилоꢀэффективностиꢀтруда,ꢀесть  

					объемыꢀ переработкиꢀ –ꢀ естьꢀ сотрудникиꢀ операционногоꢀ блока,ꢀ каждый  

					новыйꢀсотрудникꢀкоммерческогоꢀблокаꢀдолженꢀпродаватьꢀнеꢀменьше,ꢀчем  

					существующиеꢀсотрудники.  

					Результаты  

					•ꢀ Численностьꢀ персоналаꢀ кꢀ февралюꢀ 2009ꢀ годаꢀ сократиласьꢀ наꢀ 2500  

					человекꢀприꢀсоблюденииꢀсоциальныхꢀгарантий,ꢀбезꢀсудебныхꢀрешений.  

					•ꢀ Стоимостьꢀ персонала,ꢀ относимогоꢀ кꢀ постояннымꢀ расходам  

					компании,ꢀкꢀмартуꢀ2009ꢀгодаꢀсократиласьꢀнаꢀ20ꢀ%ꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀавгустом  

					2008ꢀгода.ꢀЭтаꢀзадачаꢀбылаꢀрешенаꢀпутемꢀоптимизацииꢀбизнес-процессов,  

					управленческихꢀструктурꢀиꢀизбыточнойꢀчисленностиꢀперсонала.  

					•ꢀОкладыꢀдействующихꢀсотрудниковꢀнеꢀуменьшались,ꢀаꢀнаоборот,ꢀиз-за  

					эффективногоꢀпримененияꢀсистемꢀмотивацииꢀсреднийꢀдоходꢀсотрудников  

					вырос.  

					•ꢀ Дажеꢀ вꢀ кризисныйꢀ годꢀ компанияꢀ нашлаꢀ возможностьꢀ вꢀ рамках  

					антикризисныхꢀ мерꢀ частичноꢀ повыситьꢀ окладыꢀ сотрудникам  

					производственногоꢀ блока.ꢀ Вꢀ августеꢀ 2009ꢀ годаꢀ компанияꢀ провела  

					повышениеꢀзаработныхꢀплатꢀнаꢀ2ꢀ%.  

					ИНВЕСТИЦИОННЫЙꢀБАНКꢀ«КИТꢀФИНАНС»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Будетꢀрадостно!»  

				

			

		

		
			
				
					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Осеньюꢀ 2008ꢀ годаꢀ «КИТ  

					Финанс»ꢀ пережилꢀ сложныйꢀ периодꢀ вꢀ связиꢀ сꢀ мировымꢀ финансовым  

					кризисомꢀиꢀсталꢀоднимꢀизꢀпервыхꢀроссийскихꢀбанков,ꢀкоторыйꢀбылꢀпродан  

					консорциумуꢀинвесторов.ꢀСитуацияꢀ былаꢀ непростойꢀкакꢀ дляꢀсотрудников  

					банка,ꢀтакꢀиꢀдляꢀруководства,ꢀкоторомуꢀпришлосьꢀприменятьꢀнепопулярные  

					мерыꢀиꢀсокращатьꢀчисленностьꢀперсонала.ꢀВꢀтотꢀмоментꢀнепонятноꢀбылоꢀи  

					будущееꢀбанка.ꢀКꢀвеснеꢀситуацияꢀстабилизировалась,ꢀбанкꢀсохранилꢀлицоꢀи  

					клиентов,ꢀбылꢀподдержанꢀгосударствомꢀиꢀразрабатывалꢀбизнес-планꢀнового  

					этапа.ꢀВꢀсвязиꢀсꢀэтимꢀбылоꢀрешеноꢀподдержатьꢀморальныйꢀдухꢀколлектива,  

					взбодритьꢀ иꢀ порадоватьꢀ сотрудниковꢀ иꢀ клиентов.ꢀ Организовать  

					традиционноеꢀ корпоративноеꢀ мероприятиеꢀ иꢀ подаркиꢀ клиентамꢀ было  

					проблематично,ꢀтакꢀкакꢀэкономилиꢀбюджет.ꢀВꢀтакихꢀисходныхꢀусловияхꢀко  

					днюꢀрожденияꢀбанкаꢀбылаꢀразработанаꢀкреативнаяꢀконцепцияꢀмероприятия  

					«Будетꢀрадостно!».  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀПродвижениеꢀимиджаꢀбанкаꢀкакꢀсоциальноꢀответственного.  

					•ꢀОтпраздноватьꢀтрадиционныйꢀпраздникꢀ–ꢀденьꢀрожденияꢀкомпании.  

					•ꢀУкрепитьꢀлояльностьꢀиꢀповыситьꢀпозитивностьꢀсотрудников.  

					•ꢀПоздравитьꢀиꢀудивитьꢀклиентов.  

					Какиеꢀ былиꢀ выбраныꢀ инструменты.ꢀ Необходимоꢀ былоꢀ провести  

					яркиеꢀ праздничныеꢀ мероприятия,ꢀ которыеꢀ запомнятсяꢀ иꢀ отразят  

					индивидуальностьꢀ иꢀ клиентооринтированностьꢀ банка,ꢀ иꢀ постараться  

					сделатьꢀэтоꢀмаксимальноꢀбюджетно.  

					Вꢀ рамкахꢀ этихꢀ требованийꢀ нужнаꢀ былаꢀ концепция,ꢀ сочетающаяꢀ как  

					элементыꢀ вовлеченностиꢀ персонала,ꢀ такꢀ иꢀ элементыꢀ коммуникацииꢀ с  

					существующимиꢀ иꢀ потенциальнымиꢀ клиентами.ꢀ Такаяꢀ коммуникация  

					позволилаꢀ быꢀ помочьꢀ противостоятьꢀ парализующемуꢀ ощущению  

					неопределенности,ꢀ дезориентацииꢀ сотрудниковꢀ иꢀ клиентов,ꢀ разрастанию  

					центробежныхꢀ настроенийꢀ иꢀ неуверенностиꢀ вꢀ будущемꢀ банка.  

					Мероприятиеꢀ неꢀ должноꢀ былоꢀ выглядетьꢀ какꢀ промо-акцияꢀ или  

					развлекательноеꢀ мероприятиеꢀ –ꢀ этоꢀ неꢀ соответствовалоꢀ имиджуꢀ и  

					ценностямꢀбанка.ꢀВажноꢀбылоꢀдействительноꢀдаритьꢀрадостьꢀиꢀделатьꢀчто-  

					тоꢀ полезноеꢀ дляꢀ городаꢀ иꢀ жителей.ꢀ Причемꢀ активноꢀ вовлечьꢀ вꢀ процесс  

					подготовкиꢀ иꢀ реализацииꢀ всехꢀ сотрудниковꢀ воꢀ всехꢀ офисахꢀ банка,  

					позволитьꢀ имꢀ самимꢀ проявитьꢀ творчествоꢀ иꢀ ответственность,ꢀ наградив  

					потомꢀпоꢀрезультатамꢀлучшуюꢀидеюꢀпраздника.  

					Мероприятиеꢀ дляꢀ сотрудниковꢀ позиционировалосьꢀ какꢀ конкурсꢀ на  

					самуюꢀяркуюꢀиꢀтворческуюꢀидеюꢀреализацииꢀпраздникаꢀдляꢀокружающих.  

					Победительꢀполучалꢀценныйꢀпризꢀнаꢀоборудованиеꢀофисаꢀилиꢀпроведение  

				

			

		

		
			
				
					командообразующегоꢀ мероприятия.ꢀ Поꢀ итогамꢀ проведенияꢀ мероприятия  

					оказалось,ꢀ чтоꢀ выбратьꢀ лучшуюꢀ идеюꢀ неꢀ представляетсяꢀ возможной,ꢀ так  

					какꢀвсеꢀониꢀбылиꢀоригинальнымиꢀиꢀхорошоꢀреализованными.ꢀСотрудники  

					настолькоꢀ близкоꢀ воспринялиꢀ идеюꢀ даритьꢀ радостьꢀ иꢀ улыбки,ꢀ что  

					креативностьꢀидейꢀиꢀитогиꢀпроведенныхꢀпраздниковꢀпоразилиꢀруководство.  

					Былоꢀ принятоꢀ решениеꢀ наградитьꢀ всеꢀ офисыꢀ хорошейꢀ кофе-машиной,  

					брендированнымꢀнаборомꢀкружекꢀиꢀкилограммомꢀотборногоꢀкофе.  

					•ꢀ Обоꢀ всехꢀ яркихꢀ иꢀ оригинальныхꢀ способахꢀ проведенияꢀ праздника  

					былиꢀпубликованыꢀподробныеꢀматериалыꢀвоꢀвнутреннихꢀСМИ.ꢀСотрудники  

					воꢀ времяꢀ проведенияꢀ мероприятияꢀ вꢀ атмосфереꢀ праздникаꢀ могли  

					пообщатьсяꢀсꢀгорожанамиꢀиꢀполучилиꢀмассуꢀположительныхꢀоткликов,ꢀтем  

					самымꢀ подтвердивꢀ дляꢀ себяꢀ ценностьꢀ брендаꢀ «КИТꢀ Финанс»ꢀ и  

					почувствовавꢀсебяꢀегоꢀчастью.  

					•ꢀВꢀяркихꢀиꢀмотивирующихꢀкорпоративныхꢀрассылках,ꢀвꢀкоторыхꢀвсех  

					приглашалиꢀ присоединитьсяꢀ кꢀ мероприятию,ꢀ рассказывалосьꢀ оꢀ том,ꢀ как  

					шлаꢀподготовкаꢀвꢀкаждомꢀгородеꢀиꢀкакиеꢀидеиꢀобсуждались,ꢀописывалось,  

					какꢀпрошлоꢀмероприятиеꢀиꢀкакиеꢀоткликиꢀпоступили.  

					•ꢀНаꢀкорпоративномꢀпорталеꢀ«КИТꢀИнтранет»ꢀбылаꢀсделанаꢀотдельная  

					страница,ꢀпосвященнаяꢀмероприятию,ꢀнаꢀкоторойꢀразмещалисьꢀвсеꢀдетали  

					акцииꢀ вꢀ каждомꢀ городе.ꢀ Поꢀ итогамꢀ акцииꢀ былаꢀ подготовленаꢀ подробная  

					презентация.  

					•ꢀНаꢀ«КИТꢀФорум»ꢀшлоꢀоживленноеꢀобсуждениеꢀмероприятийꢀиꢀидей,  

					выдвигалисьꢀновыеꢀпредложения.  

					•ꢀВꢀкорпоративномꢀжурналеꢀбылоꢀразмещеноꢀнесколькоꢀпубликацийꢀс  

					отзывамиꢀучастниковꢀпраздника,ꢀаꢀтакжеꢀподробныйꢀфотоотчетꢀсꢀкаждого  

					мероприятия.  

					•ꢀ Организационнаяꢀ группаꢀ акцииꢀ всегдаꢀ былаꢀ наꢀ связиꢀ соꢀ всеми  

					региональнымиꢀ подразделениямиꢀ банкаꢀ иꢀ активноꢀ консультировалаꢀ и  

					помогалаꢀ всемꢀ сотрудникамꢀ провестиꢀ праздникꢀ оригинальноꢀ и  

					качественно,ꢀ выбратьꢀ лучшуюꢀ идеюꢀ иꢀ решитьꢀ вопросыꢀ оплатыꢀ и  

					документооборота.  

					•ꢀ Вꢀ каждомꢀ городеꢀ проводиласьꢀ активнаяꢀ работаꢀ соꢀ СМИ.ꢀ Их  

					приглашалиꢀ принятьꢀ участиеꢀ вꢀ мероприятии,ꢀ готовилиꢀ дляꢀ нихꢀ пресс-  

					релизы,ꢀкоторыеꢀрассылалиꢀпоꢀвсемꢀСМИ.  

					•ꢀ Наꢀ внешнемꢀ сайтеꢀ банкаꢀ былаꢀ размещенаꢀ информацияꢀ оꢀ новом  

					форматеꢀпроведенияꢀдняꢀрожденияꢀкомпании.ꢀБылиꢀописаныꢀподробности  

					яркихꢀпраздниковꢀиꢀпредставленыꢀфотографии.  

					Этапы.ꢀ Развиваяꢀ социальнуюꢀ деятельность,ꢀ банкꢀ вꢀ 2009ꢀ годуꢀ по-  

					новомуꢀ подошелꢀ кꢀ празднованиюꢀ своегоꢀ дняꢀ рожденияꢀ –ꢀ сотрудники  

				

			

		

		
			
				
					решилиꢀ неꢀ ждатьꢀ подарков,ꢀ аꢀ отпраздноватьꢀ его,ꢀ подаривꢀ радость  

					окружающимꢀ людям.ꢀ Поэтомуꢀ июньꢀ былꢀ объявляемꢀ месяцемꢀ добрыхꢀ дел  

					подꢀ девизомꢀ «Будетꢀ радостно!».ꢀ Мероприятиеꢀ отличалосьꢀ неꢀ только  

					широкимꢀ географическимꢀ охватомꢀ (45ꢀ городов)ꢀ иꢀ большойꢀ целевой  

					аудиторией,ꢀоноꢀбылоꢀпроведеноꢀсꢀуникальноꢀмаленькимꢀбюджетомꢀ–ꢀвсего  

					450ꢀтысячꢀрублейꢀнаꢀпроведениеꢀмероприятийꢀиꢀещеꢀ400ꢀтысячꢀрублейꢀна  

					награждениеꢀвсехꢀпринявшихꢀучастиеꢀофисов.  

					Сотрудникиꢀтворческиꢀиꢀсꢀбольшимꢀэнтузиазмомꢀподошлиꢀкꢀучастиюꢀв  

					данномꢀпроектеꢀиꢀпредложилиꢀмассуꢀзамечательныхꢀдобрыхꢀидей.  

					Результаты  

					•ꢀ Сотрудникиꢀ неꢀ осталисьꢀ безꢀ традиционногоꢀ праздника,ꢀ были  

					выключеныꢀ изꢀ негативнойꢀ атмосферыꢀ сложногоꢀ финансовогоꢀ положения  

					банка,ꢀ смоглиꢀ почувствоватьꢀ себяꢀ людьми,ꢀ дарящимиꢀ доброꢀ и  

					помогающимиꢀ собственнымꢀ городам.ꢀ Приꢀ существенномꢀ сокращении  

					бюджетаꢀудалосьꢀдополнительноꢀвовлечьꢀвꢀмероприятияꢀсуществующихꢀи  

					потенциальныхꢀклиентовꢀбанка.ꢀПриꢀэтомꢀбылꢀполученꢀсущественныйꢀPR-  

					отклик.  

					•ꢀ Вꢀ кризиснойꢀ ситуации,ꢀ которуюꢀ пережилꢀ банк,ꢀ руководство  

					понималоꢀнеобходимостьꢀпройтиꢀчерезꢀболезненныйꢀпериод,ꢀнеꢀполучивꢀв  

					итогеꢀ дезорганизованнуюꢀ компаниюꢀ иꢀ демотивированныйꢀ персонал.  

					Проектꢀ«Будетꢀрадостно!»ꢀсталꢀсвоегоꢀродаꢀ«антикризисным»ꢀпосланием  

					банкаꢀсотрудникам,ꢀклиентамꢀиꢀобщественности.  

					•ꢀ Данныйꢀ проектꢀ помогꢀ неꢀ простоꢀ успокоитьꢀ сотрудников,ꢀ ноꢀ и  

					закрепитьꢀ корпоративныеꢀ ценности,ꢀ увеличитьꢀ позитивныйꢀ настройꢀ и  

					сплотитьꢀколлектив.  

					•ꢀ Именноꢀ вꢀ этоꢀ времяꢀ былоꢀ созданоꢀ ядроꢀ новойꢀ организационной  

					культурыꢀбанка.  

					•ꢀ Креативныйꢀ подходꢀ кꢀ празднованиюꢀ корпоративногоꢀ дняꢀ рождения  

					позволилꢀвовлечьꢀклиентовꢀиꢀжителейꢀгородов.ꢀМесяцꢀдобрыхꢀделꢀпринес  

					многоꢀ веселыхꢀ мероприятийꢀ горожанамꢀ иꢀ позволилꢀ решатьꢀ наболевшие  

					социальныеꢀпроблемы,ꢀоказатьꢀреальнуюꢀпомощьꢀгородам.  

					•ꢀ Воспринимаяꢀ банкꢀ какꢀ формализованнуюꢀ иꢀ строгуюꢀ организацию,  

					темꢀболееꢀпережившуюꢀкризис,ꢀклиентыꢀиꢀобщественностьꢀбылиꢀприятно  

					удивленыꢀяркимиꢀмероприятиямиꢀиꢀпозитивнымꢀнастроемꢀсотрудников.  

					•ꢀ Вꢀ СМИꢀ всехꢀ городов,ꢀ гдеꢀ проходилиꢀ мероприятияꢀ «КИТꢀ Финанс»  

					«Будетꢀрадостно!»,ꢀвышлоꢀболееꢀ30ꢀпубликаций.  

					•ꢀДанноеꢀмероприятиеꢀспособствовалоꢀукреплениюꢀпозицийꢀбанкаꢀна  

					финансовомꢀ рынке.ꢀ Послеꢀ периодаꢀ негативныхꢀ информационных  

					сообщенийꢀ оꢀ банкеꢀ доброеꢀ социальноориентированноеꢀ мероприятие  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					позволилоꢀнеꢀтолькоꢀукрепитьꢀположительныйꢀимиджꢀбанка,ꢀноꢀиꢀрешить  

					бизнес-задачи:ꢀ оттокꢀ клиентовꢀ уменьшился,ꢀ обращенийꢀ вꢀ банкꢀ стало  

					больше,ꢀколичествоꢀпозитивныхꢀоткликовꢀоꢀбанкеꢀувеличилось.  

					•ꢀБылꢀдостигнутꢀбалансꢀмеждуꢀнеобходимостьюꢀсократитьꢀиздержкиꢀи  

					мотивироватьꢀ персоналꢀ вꢀ сложнойꢀ ситуации,ꢀ удержатьꢀ клиентовꢀ и  

					укрепитьꢀимиджꢀкомпании.  

					2.4.ꢀМероприятияꢀпоꢀвнутрикорпоративнымꢀкоммуникациямꢀ  

					Внутренниеꢀ коммуникацииꢀ всегдаꢀ былиꢀ важнымꢀ инструментом  

					вовлеченияꢀсотрудниковꢀвꢀреализациюꢀстратегииꢀкомпании,ꢀаꢀвꢀкризисные  

					периодыꢀ ихꢀ значениеꢀ ещеꢀ большеꢀ возрастает.ꢀ Грамотноꢀ выстроенная  

					системаꢀ коммуникацийꢀ помоглаꢀ многимꢀ компаниямꢀ противостоять  

					парализующемуꢀ  

					ощущениюꢀ  

					наступающейꢀ  

					неопределенности,  

					дезориентацииꢀиꢀдемотивацииꢀсотрудников.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					INTELꢀCORPORATION  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«ВнутрикорпоративныеꢀкоммуникацииꢀIntelꢀвꢀРоссииꢀи  

					усилениеꢀихꢀролиꢀвꢀусловияхꢀэкономическогоꢀкризиса»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Наꢀ протяженииꢀ многихꢀ лет  

					корпорацияꢀиспользовалаꢀтрадиционныеꢀподходыꢀиꢀканалыꢀкоммуникации,  

					предоставляяꢀ сотрудникамꢀ информациюꢀ оꢀ политикеꢀ компании,ꢀ ее  

					финансово-экономическомꢀ состоянии.ꢀ Большойꢀ упорꢀ делалсяꢀ иꢀ на  

					освещениеꢀ информацииꢀ оꢀ компенсационныхꢀ льготахꢀ иꢀ программахꢀ для  

					сотрудников.ꢀКогдаꢀчисленностьꢀсотрудниковꢀIntelꢀвꢀРоссииꢀнеꢀпревышала  

					несколькихꢀ сотенꢀ человек,ꢀ проводилисьꢀ регулярныеꢀ встречиꢀ с  

					руководствомꢀ компании,ꢀ использовалисьꢀ централизованныеꢀ рассылки  

					информационныхꢀ бюллетеней.ꢀ Однакоꢀ поꢀ мереꢀ ростаꢀ компанииꢀ и  

					открытияꢀ новыхꢀ филиаловꢀ вꢀ другихꢀ областяхꢀ России,ꢀ аꢀ такжеꢀ вꢀ СНГ,  

					возниклаꢀ потребностьꢀ вꢀ выработкеꢀ новыхꢀ подходовꢀ кꢀ осуществлению  

					внутрикорпоративныхꢀкоммуникаций,ꢀтакꢀкакꢀподдерживатьꢀнеобходимый  

					уровеньꢀ информированностиꢀ сотрудников,ꢀ используяꢀ существующие  

					каналыꢀкоммуникации,ꢀстановилосьꢀвсеꢀсложнее.  

					Былꢀразработанꢀцелыйꢀнаборꢀинструментовꢀдляꢀвнутрикорпоративных  

					[bookmark: 86_0] 
					[bookmark: 86_1] 
				

			

		

		
			
				
					коммуникаций.  

					•ꢀ Организовывалисьꢀ ежеквартальныеꢀ собранияꢀ всехꢀ сотрудниковꢀ в  

					каждомꢀизꢀгородов,ꢀгдеꢀимеютсяꢀфилиалыꢀIntel,ꢀнаꢀкоторыхꢀруководители  

					офисаꢀ рассказывалиꢀ оꢀ результатахꢀ компанииꢀ заꢀ прошедшийꢀ кварталꢀ на  

					глобальном,ꢀрегиональномꢀиꢀлокальномꢀуровне.  

					•ꢀДругимꢀнеꢀменееꢀэффективнымꢀметодомꢀдонесенияꢀинформацииꢀдо  

					большогоꢀ количестваꢀ сотрудниковꢀ сталиꢀ ежемесячныеꢀ информационные  

					письма,ꢀ вꢀ которыхꢀ содержаласьꢀ информацияꢀ поꢀ наиболееꢀ значимым  

					достижениямꢀ компании,ꢀ публиковалисьꢀ интервьюꢀ сꢀ руководителями,  

					велисьꢀ обсужденияꢀ актуальныхꢀ вопросовꢀ иꢀ проблем,ꢀ сꢀ которыми  

					сталкиваетсяꢀIntel.  

					•ꢀТретьимꢀкрупнейшимꢀисточникомꢀинформацииꢀдляꢀсотрудниковꢀстал  

					внутреннийꢀ сайт,ꢀ наꢀ которомꢀ помимоꢀ регулярноꢀ обновляемыхꢀ статей,  

					размещаетсяꢀинформацияꢀпоꢀвсемꢀподразделениямꢀ(бизнес-группам)ꢀIntelꢀв  

					Россииꢀиꢀихꢀдеятельности.  

					Являясьꢀ компанией-лидеромꢀ быстроразвивающейсяꢀ иꢀ динамичной  

					ИТ-индустрии,ꢀ компанияꢀ Intelꢀ постоянноꢀ сталкиваетсяꢀ сꢀ жесткими  

					конкурентнымиꢀ условиями,ꢀ сложнымиꢀ условиямиꢀ веденияꢀ бизнеса.ꢀ В  

					условияхꢀ мировогоꢀ финансово-экономическогоꢀ кризиса,ꢀ начавшегосяꢀ в  

					2008ꢀ году,ꢀ выполнениеꢀ стоящихꢀ передꢀ компаниейꢀ задачꢀ становится  

					особенноꢀтяжелым.ꢀОбщееꢀрастущееꢀбеспокойствоꢀиꢀнеопределенностьꢀна  

					рынкеꢀ создаетꢀ ещеꢀ большую,ꢀ чемꢀ раньше,ꢀ потребностьꢀ вꢀ эффективной  

					коммуникацииꢀсꢀсотрудниками.ꢀАꢀпосколькуꢀдляꢀсотрудниковꢀпервейшую  

					озабоченностьꢀ вызываютꢀ уверенностьꢀ вꢀ сохраненииꢀ рабочегоꢀ местаꢀ и  

					меры,ꢀпредпринимаемыеꢀкомпаниейꢀдляꢀвыводаꢀееꢀизꢀкризиса,ꢀвнутренние  

					коммуникацииꢀстановятсяꢀважнымꢀсвязующимꢀзвеномꢀмеждуꢀкорпорацией  

					иꢀееꢀсотрудниками.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀ Обеспечениеꢀ максимальнойꢀ информированностиꢀ сотрудниковꢀ о  

					состоянииꢀделꢀвꢀкомпании,ꢀееꢀуспехахꢀиꢀтрудностях,ꢀпланахꢀиꢀцеляхꢀкакꢀна  

					глобальном,ꢀтакꢀиꢀнаꢀроссийскомꢀуровне;ꢀоꢀшагах,ꢀпринимаемыхꢀдляꢀвыхода  

					изꢀкризиса,ꢀаꢀтакжеꢀдляꢀподдержанияꢀконкурентоспособностиꢀкомпанииꢀна  

					рынкеꢀвꢀусловияхꢀнестабильнойꢀфинансово-экономическойꢀситуации.  

					•ꢀ Предоставлениеꢀ полнойꢀ иꢀ достовернойꢀ информацииꢀ какꢀ по  

					вопросам,ꢀкасающимсяꢀработыꢀсотрудниковꢀвꢀкомпании,ꢀтакꢀиꢀпоꢀвопросам  

					здравоохраненияꢀиꢀбезопасностиꢀтруда.  

					•ꢀ Минимизацияꢀ чувстваꢀ дискомфортаꢀ иꢀ стрессаꢀ уꢀ сотрудниковꢀ в  

					условияхꢀ непростойꢀ экономическойꢀ ситуации.ꢀ Поддержаниеꢀ чувства  

					оптимизмаꢀвꢀсотрудникахꢀиꢀсозданиеꢀусловийꢀдляꢀощущенияꢀуверенностиꢀв  

				

			

		

		
			
				
					завтрашнемꢀдне.  

					•ꢀ Поддержаниеꢀ гордостиꢀ сотрудниковꢀ вꢀ отношенииꢀ своейꢀ компании  

					какꢀлидераꢀИТ-индустрии.  

					•ꢀ Обеспечениеꢀ признанияꢀ достиженийꢀ сотрудниковꢀ российского  

					офисаꢀнаꢀглобальномꢀуровне.  

					Инструменты.ꢀМотивация.ꢀОбучение  

					•ꢀОсвещениеꢀвсехꢀзначимыхꢀдляꢀсотрудниковꢀпроектовꢀДепартаментом  

					внутрикорпоративныхꢀ коммуникацийꢀ вꢀ России.ꢀ Участиеꢀ вꢀ некоторых  

					проектахꢀ предполагаетꢀ награждение.ꢀ Так,ꢀ например,ꢀ вꢀ 2009ꢀ годуꢀ каждый  

					сотрудник,ꢀ принимавшийꢀ участиеꢀ вꢀ различныхꢀ волонтерскихꢀ проектах  

					компанииꢀвꢀРоссии,ꢀмогꢀотметитьꢀколичествоꢀчасов,ꢀкоторыеꢀонꢀпосвятил  

					волонтерскимꢀ мероприятиям,ꢀ участвоватьꢀ вꢀ лотерееꢀ иꢀ получитьꢀ ценный  

					приз.ꢀ Вꢀ частностиꢀ дляꢀ освещенияꢀ этогоꢀ проектаꢀ использовалисьꢀ как  

					электронныеꢀ каналыꢀ коммуникацииꢀ (рассылкиꢀ поꢀ электроннойꢀ почте,  

					статьиꢀ наꢀ внутрикорпоративномꢀ сайте,ꢀ размещениеꢀ информацииꢀ на  

					онлайн-форуме),ꢀ такꢀ иꢀ печатныеꢀ видыꢀ коммуникацииꢀ вꢀ видеꢀ постеровꢀ и  

					объявленийꢀнаꢀинформационныхꢀдосках,ꢀлифтахꢀиꢀкомнатахꢀотдыха.ꢀКроме  

					того,ꢀбылаꢀразработанаꢀпрезентацияꢀдляꢀплазменныхꢀэкрановꢀвꢀкафетериях.  

					Поддержкаꢀ данногоꢀ проектаꢀ департаментомꢀ внутрикорпоративных  

					коммуникацийꢀ позволилаꢀ неꢀ толькоꢀ увеличитьꢀ степеньꢀ осведомленности  

					сотрудниковꢀоꢀпроводимойꢀакции,ꢀноꢀиꢀувеличитьꢀчислоꢀееꢀучастников.  

					•ꢀ Ежеквартальныеꢀ собранияꢀ всехꢀ сотрудников,ꢀ проводимые  

					руководителямиꢀ подразделенийꢀ Intelꢀ вꢀ России.ꢀ Неотъемлемойꢀ частью  

					такихꢀвстречꢀявляетсяꢀнаграждениеꢀсотрудников,ꢀчьиꢀуспехиꢀиꢀдостижения  

					былиꢀ отмеченыꢀ заꢀ последниеꢀ триꢀ месяца.ꢀ Какꢀ правило,ꢀ незадолгоꢀ до  

					проведенияꢀ ежеквартальныхꢀ собранийꢀ всеꢀ сотрудникиꢀ компанииꢀ имеют  

					возможностьꢀ номинироватьꢀ своихꢀ коллегꢀ наꢀ получениеꢀ награды.  

					Победителиꢀ номинаций,ꢀ выбираемыеꢀ руководствомꢀ компании,ꢀ получают  

					почетныеꢀ грамотыꢀ иꢀ денежныеꢀ вознаграждения.ꢀ Послеꢀ проведения  

					собранияꢀинформацияꢀоꢀпобедителяхꢀдублируетсяꢀнаꢀвнутрикорпоративном  

					сайтеꢀ иꢀ наꢀ плазменныхꢀ экранах.ꢀ Такойꢀ способꢀ помогаетꢀ поддерживать  

					высокийꢀ уровеньꢀ мотивацииꢀ сотрудников,ꢀ чтоꢀ особенноꢀ важноꢀ вꢀ период  

					экономическойꢀнестабильности.  

					•ꢀ Ещеꢀ однимꢀ коммуникационнымꢀ каналом,ꢀ нацеленнымꢀ на  

					поддержаниеꢀ мотивацииꢀ иꢀ лояльностиꢀ сотрудниковꢀ поꢀ отношениюꢀ к  

					компании,ꢀ являетсяꢀ разделꢀ «Хорошиеꢀ новости»ꢀ наꢀ внутреннемꢀ сайте,  

					появившийсяꢀ вꢀ 2008ꢀ годуꢀ вꢀ связиꢀ сꢀ началомꢀ экономическойꢀ рецессииꢀ и  

					обострениемꢀ необходимостиꢀ поддержанияꢀ духаꢀ сотрудников.ꢀ Однимꢀ из  

					любимыхꢀ проектовꢀ сталꢀ конкурсꢀ фотографии,ꢀ вꢀ которомꢀ моглиꢀ принять  

				

			

		

		
			
				
					участиеꢀ всеꢀ сотрудники.ꢀ Лучшиеꢀ фотографии,ꢀ выбранныеꢀ наꢀ конкурсной  

					основе,ꢀбылиꢀпредставленыꢀнаꢀфотовыставкеꢀвꢀофисахꢀкомпанииꢀвꢀМоскве,  

					Саровеꢀ иꢀ Новосибирске.ꢀ Результатыꢀ конкурсаꢀ былиꢀ представлены  

					сотрудникамꢀнаꢀвнутреннемꢀсайтеꢀкомпании,ꢀсотрудникиꢀделилисьꢀсвоим  

					впечатлениямиꢀ вꢀ статьях,ꢀ аꢀ фотоꢀ победителейꢀ былиꢀ размещеныꢀ в  

					презентацияхꢀнаꢀплазменныхꢀэкранахꢀвꢀкафетерияхꢀофисов.  

					•ꢀ Вꢀ 2008–2009ꢀ годахꢀ вопросꢀ коммуникаций,ꢀ исходящихꢀ отꢀ лидеровꢀ и  

					руководителей,ꢀвсталꢀособенноꢀостро:ꢀмногиеꢀсотрудникиꢀвꢀпервуюꢀочередь  

					ожидалиꢀ информацииꢀ отꢀ своихꢀ непосредственныхꢀ руководителей,  

					соответственноꢀ руководителиꢀ должныꢀ былиꢀ неꢀ толькоꢀ обладатьꢀ полной  

					информацией,ꢀ ноꢀ иꢀ уметьꢀ грамотноꢀ иꢀ своевременноꢀ донестиꢀ ееꢀ до  

					работников.ꢀ Дляꢀ этихꢀ целейꢀ департаментꢀ началꢀ проводитьꢀ обучение  

					руководителей,ꢀ развиваяꢀ ихꢀ коммуникативныеꢀ способности.ꢀ Менеджеры  

					должныꢀбылиꢀтакжеꢀпонять,ꢀнасколькоꢀважноꢀподдерживатьꢀмаксимально  

					открытый,ꢀчестныйꢀдиалогꢀсоꢀсвоимиꢀсотрудниками,ꢀсꢀтемꢀчтобыꢀтеꢀвꢀсвою  

					очередьꢀясноꢀпонималиꢀстратегиюꢀкомпании,ꢀееꢀцели,ꢀпроблемы,ꢀнуждыꢀи  

					ожиданияꢀотꢀних.  

					•ꢀ Департаментꢀ проводилꢀ большуюꢀ работуꢀ сꢀ лидерамиꢀ компании,  

					выступающимиꢀ наꢀ общихꢀ собраниях,ꢀ чтобыꢀ научитьꢀ ихꢀ максимально  

					доступноꢀ представлятьꢀ событияꢀ иꢀ новостиꢀ компанииꢀ заꢀ предыдущий  

					кварталꢀ иꢀ пояснятьꢀ ихꢀ значимостьꢀ дляꢀ каждогоꢀ изꢀ сотрудников.ꢀ Помимо  

					этого,ꢀ местныеꢀ специалистыꢀ поꢀ внутрикорпоративнымꢀ коммуникациям  

					приглашалиꢀ профессиональныхꢀ презентеровꢀ дляꢀ выступленийꢀ перед  

					руководителямиꢀ департаментовꢀ сꢀ цельюꢀ перенятьꢀ опытꢀ проведения  

					презентацийꢀиꢀвстреч;ꢀактивноꢀиспользовалисьꢀонлайн-курсыꢀиꢀнаработки  

					вꢀобластиꢀкоммуникаций,ꢀдоступныеꢀвꢀрамкахꢀпрограммыꢀ«IntelꢀLearningꢀ&  

					Development».  

					•ꢀ Основнымиꢀ способамиꢀ донесенияꢀ необходимойꢀ информацииꢀ до  

					аудиторииꢀ являютсяꢀ электронныеꢀ каналыꢀ коммуникацийꢀ –ꢀ какꢀ ставшие  

					традиционнымиꢀежемесячныеꢀинформационныеꢀписьма,ꢀвнутреннийꢀсайт  

					компании,ꢀ информационныйꢀ бюллетень,ꢀ такꢀ иꢀ развивающиесяꢀ и  

					становящиесяꢀ всеꢀ болееꢀ популярнымиꢀ блоги,ꢀ вебкасты,ꢀ внутренние  

					социальныеꢀ сети.ꢀ Вꢀ тоꢀ жеꢀ времяꢀ департаментомꢀ используютсяꢀ иꢀ более  

					традиционныеꢀ каналыꢀ коммуникацийꢀ иꢀ способыꢀ доведенияꢀ информации  

					доꢀ сотрудников,ꢀ такиеꢀ какꢀ информационныеꢀ постерыꢀ иꢀ баннеры,  

					презентации,ꢀ освещающиеꢀ важнейшиеꢀ новостиꢀ иꢀ касающиеся  

					деятельностиꢀкомпании.  

					•ꢀ Размещениеꢀ информацииꢀ оꢀ важнейшихꢀ событияхꢀ наꢀ внутреннем  

					сайтеꢀ дляꢀ российскихꢀ сотрудников,ꢀ освещениеꢀ достиженийꢀ иꢀ новостей  

				

			

		

		
			
				
					российскогоꢀ офисаꢀ наꢀ глобальномꢀ сайтеꢀ дляꢀ сотрудниковꢀ поꢀ всемуꢀ миру,  

					ежемесячнаяꢀрассылкаꢀновостногоꢀписьмаꢀвсемꢀсотрудникамꢀроссийского  

					офиса,ꢀпродвижениеꢀиспользованияꢀвнутреннегоꢀсообществаꢀ«PlanetꢀBlue»  

					сꢀтем,ꢀчтобыꢀпризватьꢀсотрудниковꢀвестиꢀблоги.  

					Некоторыеꢀпроекты  

					•ꢀ Вꢀ концеꢀ 2008ꢀ годаꢀ всемꢀ сотрудникамꢀ российскогоꢀ офисаꢀ было  

					предложеноꢀподелитьсяꢀсвоимиꢀидеямиꢀоꢀновыхꢀмаркетинговыхꢀподходах,  

					которыеꢀ моглиꢀ быꢀ использоватьсяꢀ компаниейꢀ вꢀ Россииꢀ дляꢀ того,ꢀ чтобы  

					стимулироватьꢀ спросꢀ наꢀ продуктыꢀ Intelꢀ вꢀ условияхꢀ общегоꢀ снижения  

					покупательскойꢀ способностиꢀ населения.ꢀ Лучшиеꢀ идеиꢀ былиꢀ отобраны  

					специальнымꢀ жюриꢀ иꢀ представленыꢀ руководствуꢀ отделаꢀ продажꢀ дляꢀ их  

					дальнейшегоꢀизучении.ꢀДляꢀэтойꢀакцииꢀдепартаментꢀвнутрикорпоративных  

					коммуникацийꢀ задействовалꢀ весьꢀ доступныйꢀ инструментарийꢀ иꢀ сеть  

					каналовꢀдляꢀинформированияꢀсотрудниковꢀоꢀпроводимомꢀконкурсе.  

					•ꢀКонкурсꢀнаꢀнаиболееꢀинтересныеꢀпредложенияꢀоꢀтом,ꢀкакꢀкомпания  

					можетꢀ сэкономитьꢀ наꢀ своихꢀ расходахꢀ вꢀ Россииꢀ вꢀ периодꢀ экономической  

					нестабильности,ꢀтемꢀсамымꢀсохранивꢀрабочиеꢀместа.ꢀСотрудникиꢀделились  

					своимиꢀ идеямиꢀ наꢀ внутрикорпоративномꢀ российскомꢀ онлайн-форуме.  

					Всегоꢀбылоꢀсобраноꢀболееꢀ60ꢀинтересныхꢀпредложений,ꢀизꢀкоторыхꢀзатем  

					былиꢀ воплощеныꢀ вꢀ жизньꢀ семьꢀ наиболееꢀ эффективныхꢀ решений.  

					Сотрудники,ꢀ чьиꢀ идеиꢀ былиꢀ названыꢀ лучшимиꢀ иꢀ претвореныꢀ вꢀ жизнь,  

					получилиꢀ грамоты.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ сꢀ помощьюꢀ идейꢀ самихꢀ сотрудников  

					удалосьꢀ избежатьꢀ сокращенийꢀ рабочихꢀ мест,ꢀ сэкономивꢀ наꢀ иныхꢀ статьях  

					расходов.ꢀ И,ꢀ чтоꢀ немаловажно,ꢀ сотрудникиꢀ почувствовалиꢀ свою  

					сопричастностьꢀ кꢀ решениюꢀ трудностейꢀ компанииꢀ вꢀ периодꢀ финансово-  

					экономическогоꢀкризиса.  

					•ꢀ Вꢀ 2009ꢀ годуꢀ департаментꢀ внутрикорпоративныхꢀ коммуникаций  

					осуществилꢀ информационнуюꢀ поддержкуꢀ программыꢀ обменаꢀ опционов,  

					которыеꢀполучилиꢀсотрудники,ꢀпришедшиеꢀнаꢀработуꢀвꢀкомпаниюꢀдоꢀ2006  

					года.ꢀБылиꢀпереведеныꢀнаꢀрусскийꢀязыкꢀвсеꢀинформационныеꢀматериалы,  

					доступныеꢀнаꢀтотꢀмомент:ꢀблогиꢀруководителейꢀIntel,ꢀстатьиꢀнаꢀвнутренних  

					сайтах,ꢀвидеоролики.ꢀВꢀдополнениеꢀкꢀэлектронномуꢀнаборуꢀинструментов  

					активноꢀ использовалисьꢀ печатныеꢀ информационныеꢀ носители,ꢀ такиеꢀ как  

					информационнаяꢀброшюра,ꢀразъясняющаяꢀсотрудникамꢀсутьꢀпрограммыꢀи  

					ееꢀ преимущества,ꢀ постерыꢀ иꢀ листовки.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ всеꢀ российские  

					сотрудникиꢀполучилиꢀмаксимальноꢀполнуюꢀинформациюꢀоꢀпрограмме.  

					Результаты  

					•ꢀ 75ꢀ %ꢀ всехꢀ российскихꢀ сотрудниковꢀ своевременноꢀ узнаютꢀ о  

					важнейшихꢀ коммуникацияхꢀ благодаряꢀ развитойꢀ инфраструктуре  

				

			

		

		
			
				
					коммуникационныхꢀканалов.  

					•ꢀСогласноꢀданнымꢀежегодногоꢀопроса,ꢀпроводимогоꢀвоꢀвсехꢀстранах,  

					гдеꢀ открытыꢀ офисыꢀ компании,ꢀ болееꢀ 70ꢀ %ꢀ российскихꢀ сотрудников  

					чувствуют,ꢀ чтоꢀ именноꢀ ониꢀ являютсяꢀ главнойꢀ ценностьюꢀ компании.ꢀ Они  

					ощущаютꢀ заботуꢀ компанииꢀ оꢀ себеꢀ какꢀ сотрудникахꢀ иꢀ видятꢀ усилия  

					компании,ꢀнаправленныеꢀнаꢀсохранениеꢀрабочихꢀмест.  

					•ꢀСогласноꢀданнымꢀежегодногоꢀопроса,ꢀпроводимогоꢀвоꢀвсехꢀстранах,  

					гдеꢀоткрытыꢀофисыꢀкомпании,ꢀ83ꢀ%ꢀроссийскихꢀсотрудниковꢀгордятсяꢀтем,  

					чтоꢀработаютꢀименноꢀвꢀIntel.ꢀКромеꢀтого,ꢀ73ꢀ%ꢀсотрудниковꢀроссийского  

					офисаꢀпорекомендовалиꢀбыꢀкомпаниюꢀкакꢀпрекрасноеꢀместоꢀдляꢀработы.  

					•ꢀ Начинаяꢀ сꢀ четвертогоꢀ кварталаꢀ 2008ꢀ годаꢀ наꢀ ежеквартальных  

					собранияхꢀ всехꢀ сотрудниковꢀ вꢀ специальномꢀ разделе,ꢀ посвященном  

					наиболееꢀ значимымꢀ результатамꢀ компанииꢀ наꢀ глобальномꢀ уровнеꢀ за  

					квартал,ꢀбылоꢀотмеченоꢀболееꢀ40ꢀроссийскихꢀсотрудников.  

					ОООꢀ«ЛЕНТА»  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Золотоꢀ вꢀ номинации  

					«Севернаяꢀстолица»  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Внутрикорпоративныеꢀ коммуникацииꢀ вꢀ компании  

					„Лента“:ꢀпорталꢀиꢀкорпоративноеꢀизданиеꢀ„НашаꢀЛента“»  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀ Общаяꢀ цель.ꢀ Формированиеꢀ уꢀ сотрудниковꢀ компанииꢀ чувства  

					общности,ꢀ приобщениеꢀ ихꢀ кꢀ корпоративнойꢀ культуре,ꢀ обеспечение  

					максимальнойꢀвовлеченностиꢀсотрудниковꢀвꢀжизньꢀкомпании,ꢀееꢀпланыꢀи  

					события.  

					•ꢀЦельꢀкорпоративногоꢀпортала.ꢀСозданиеꢀединогоꢀинформационного  

					бизнес-пространства,ꢀ публикацияꢀ новостейꢀ иꢀ событий,ꢀ касающихсяꢀ всей  

					компании,ꢀ созданиеꢀ местаꢀ храненияꢀ внутреннихꢀ документовꢀ (приказов,  

					инструкций,ꢀконтактов,ꢀрабочейꢀдокументации),ꢀпроведенияꢀголосованияꢀи  

					опросов.  

					•ꢀ Цельꢀ корпоративногоꢀ издания.ꢀ Обеспечениеꢀ максимальногоꢀ охвата  

					целевойꢀаудиторииꢀ(вꢀпервуюꢀочередьꢀ–ꢀмладшегоꢀперсонала,ꢀнеꢀимеющего  

					доступаꢀкꢀкомпьютерам),ꢀпредоставлениеꢀнаиболееꢀважнойꢀиꢀнеобходимой  

					информацииꢀ вꢀ легкой,ꢀ доступнойꢀ формеꢀ иꢀ вꢀ яркомꢀ оформлении,  

					исключениеꢀ недостаткаꢀ информацииꢀ иꢀ темꢀ самымꢀ порожденияꢀ слуховꢀ о  

					деятельностиꢀкомпании.  

					Этапы  

					•ꢀ Принятиеꢀ решенияꢀ оꢀ внедренииꢀ внутреннегоꢀ корпоративного  

					портала.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Информированиеꢀ сотрудниковꢀ оꢀ планахꢀ разработкиꢀ иꢀ внедрения  

					корпоративногоꢀпортала.  

					•ꢀ Сборꢀ иꢀ согласованиеꢀ требованийꢀ иꢀ пожеланийꢀ сотрудниковꢀ к  

					корпоративномуꢀпорталу.  

					•ꢀ Подготовкаꢀ руководителямиꢀ службꢀ техническихꢀ требованийꢀ к  

					порталуꢀ поꢀ своимꢀ направлениям:ꢀ информацияꢀ обоꢀ всехꢀ необходимых  

					инструментахꢀ иꢀ функцияхꢀ портала.ꢀ Поэтапнаяꢀ разработка,ꢀ тестирование,  

					презентацияꢀпроектовꢀдляꢀруководителей,ꢀсогласованиеꢀизменений.  

					•ꢀПодготовкаꢀкорпоративногоꢀиздания:ꢀсборꢀинформации,ꢀфотографий  

					иꢀ новостейꢀ черезꢀ отделыꢀ персоналаꢀ гипермаркетов,ꢀ которыеꢀ определяют  

					кандидатовꢀвꢀгероиꢀведущихꢀрубрикꢀиздания,ꢀаꢀтакжеꢀотꢀсамихꢀсотрудников.  

					Выборꢀ события,ꢀ вꢀ которомꢀ былоꢀ задействованоꢀ наибольшееꢀ число  

					сотрудниковꢀи/илиꢀоказавшегоꢀсущественноеꢀвлияниеꢀнаꢀработуꢀкомпании,  

					илиꢀ работуꢀ отдела,ꢀ которыйꢀ ведетꢀ интересный,ꢀ новыйꢀ проектꢀ –ꢀ события,  

					определяющегоꢀтемуꢀномера.  

					•ꢀ Разработкаꢀ дизайна,ꢀ выпускꢀ изданияꢀ илиꢀ запускꢀ новойꢀ страницы/  

					разделаꢀкорпоративногоꢀпортала.  

					•ꢀСборꢀотзывов,ꢀкомментариевꢀиꢀпредложений,ꢀкоторыеꢀучитываются  

					приꢀподготовкеꢀследующегоꢀномераꢀизданияꢀилиꢀразделаꢀкорпоративного  

					портала.  

					Результаты  

					•ꢀ Корпоративноеꢀ изданиеꢀ занялоꢀ второеꢀ местоꢀ вꢀ конкурсе  

					корпоративнойꢀ прессыꢀ вꢀ рамкахꢀ конференцииꢀ профессионального  

					кадровогоꢀклубаꢀ«Кочубей».  

					•ꢀ100ꢀ%ꢀположительныхꢀотзывовꢀсотрудников.  

					•ꢀ Сокращениеꢀ времениꢀ наꢀ сборꢀ отчетовꢀ подразделений,ꢀ экономия  

					времениꢀприꢀформированииꢀотчетов.  

					•ꢀ Размещениеꢀ отчетовꢀ дляꢀ пользователейꢀ изꢀ разныхꢀ отделов.  

					Возможностьꢀпосмотретьꢀотчетыꢀсразу,ꢀкакꢀтолькоꢀихꢀвыложилиꢀнаꢀпортал.  

					•ꢀ Созданаꢀ централизованнаяꢀ библиотекаꢀ документов,ꢀ позволяющая  

					оперативноꢀнайтиꢀнеобходимуюꢀинструкциюꢀдляꢀсоответствующейꢀслужбы.  

					•ꢀ Сꢀ помощьюꢀ порталаꢀ былаꢀ реализованаꢀ программаꢀ регистрации  

					входящихꢀ звонков,ꢀ ранееꢀ этоꢀ осуществлялосьꢀ наꢀ бумажныхꢀ носителях.  

					Размещенаꢀинформацияꢀдляꢀобслуживанияꢀклиентовꢀ(календарьꢀрекламных  

					акций,ꢀсервисыꢀкомпании).ꢀСпециалистыꢀотделаꢀпоꢀработеꢀсꢀклиентамиꢀи  

					call-центраꢀ «Ленты»ꢀ обслуживаютꢀ вꢀ суткиꢀ околоꢀ 400ꢀ звонковꢀ иꢀ 50  

					обращенийꢀ покупателейꢀ изꢀ 17ꢀ городовꢀ России.ꢀ Времяꢀ наꢀ поиск  

					информации,ꢀобработкуꢀиꢀанализꢀобращенийꢀпокупателейꢀсократилосьꢀна  

					40–80ꢀрабочихꢀчасовꢀвꢀмесяц.  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Единаяꢀ автоматизированнаяꢀ библиотекаꢀ учебныхꢀ тестовꢀ «Лента-  

					Мастер»ꢀ позволилаꢀ проводитьꢀ дистанционноеꢀ тестированиеꢀ сотрудников  

					наꢀсоответствиеꢀдолжности.  

					•ꢀ Появиласьꢀ возможностьꢀ оперативноꢀ реагироватьꢀ наꢀ всеꢀ вопросы  

					работников,ꢀ информироватьꢀ сотрудниковꢀ оꢀ событиях,ꢀ возможность  

					просмотраꢀфото–ꢀиꢀвидеосюжетовꢀизꢀжизниꢀкомпании.  

					КОРПОРАЦИЯꢀЕМС  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Корпоративнаяꢀ социальнаяꢀ сетьꢀ „ЕМС|One“:  

					сообществоꢀединомышленников»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀЕМСꢀпроходитꢀтрансформацию  

					отꢀ американскойꢀ компанииꢀ вꢀ сторонуꢀ глобальнойꢀ международной  

					компании,ꢀимеющейꢀофисыꢀвꢀразныхꢀстранах.ꢀДляꢀтогоꢀчтобыꢀобеспечить  

					должныйꢀ уровеньꢀ взаимодействияꢀ вꢀ разныхꢀ точкахꢀ мира,ꢀ потребовался  

					дополнительныйꢀ ресурс,ꢀ посколькуꢀ сотрудникиꢀ компанииꢀ работаютꢀ в  

					разныхꢀчасовыхꢀпоясах,ꢀвꢀраспределенныхꢀпоꢀразнымꢀстранамꢀпроектах.  

					Учитываяꢀ всеꢀ вышесказанное,ꢀ ЕМСꢀ принялаꢀ решениеꢀ запустить  

					корпоративнуюꢀ социальнуюꢀ сетьꢀ подꢀ названиемꢀ «ЕМС|One»,ꢀ вꢀ которую  

					имеютꢀ доступꢀ толькоꢀ сотрудникиꢀ компании.ꢀ Социальнаяꢀ сетьꢀ позволяет  

					создаватьꢀ сообществаꢀ поꢀ интересам,ꢀ включаетꢀ вꢀ себяꢀ разделꢀ блогов,  

					дискуссий,ꢀ участникиꢀ сетиꢀ могутꢀ делитьсяꢀ информациейꢀ какꢀ оꢀ любимых  

					местахꢀпроведенияꢀотпуска,ꢀтакꢀиꢀобсуждатьꢀсерьезныеꢀвопросыꢀбизнесаꢀи  

					жизниꢀкомпании.  

					Социальнаяꢀ сетьꢀ «ЕМС|One»ꢀ явиласьꢀ иꢀ являетсяꢀ эффективным  

					каналомꢀ коммуникацииꢀ сꢀ финансовойꢀ точкиꢀ зрения.ꢀ Вꢀ связиꢀ сꢀ общей  

					экономическойꢀ ситуациейꢀ иꢀ взятымꢀ компаниейꢀ курсомꢀ наꢀ оптимизацию  

					затратꢀ количествоꢀ командировокꢀ вꢀ 2009ꢀ годуꢀ уменьшилось.ꢀ Безусловно,  

					потребностьꢀ взаимодействияꢀ междуꢀ сотрудникамиꢀ изꢀ разныхꢀ офисовꢀ и  

					странꢀ осталась.ꢀ Внутренняяꢀ социальнаяꢀ сетьꢀ «ЕМС|One»ꢀ стала  

					дополнительнымꢀ ресурсомꢀ интерактивногоꢀ общения,ꢀ которыйꢀ неꢀ требует  

					финансовыхꢀзатрат.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀУсилитьꢀимиджꢀкомпанииꢀкакꢀлидераꢀрынкаꢀиꢀинноваций.  

					•ꢀУвеличитьꢀуровеньꢀвовлеченностиꢀсотрудниковꢀвꢀжизньꢀкомпании.  

					Проектꢀ осуществлялсяꢀ вꢀ Центрахꢀ программныхꢀ разработокꢀ ЕМСꢀ в  

					России,ꢀ США,ꢀ Индии,ꢀ Китае.ꢀ Руководителемꢀ проектнойꢀ группыꢀ являлся  

					специалистꢀ российскойꢀ службыꢀ персонала.ꢀ Проектꢀ былꢀ призванꢀ решить  

					следующиеꢀзадачи:  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Вовлечьꢀ максимальноеꢀ количествоꢀ сотрудниковꢀ вꢀ корпоративную  

					социальнуюꢀсеть:  

					□ꢀпредставитьꢀвнутреннююꢀсоциальнуюꢀсетьꢀ«ЕМС|One»ꢀсотрудникам  

					ЦентровꢀпрограммныхꢀразработокꢀвꢀРоссии,ꢀИндии,ꢀКитае,ꢀСША;  

					□ꢀ научитьꢀ сотрудниковꢀ основнымꢀ принципамꢀ работыꢀ иꢀ общенияꢀ во  

					внутреннейꢀсоциальнойꢀсети;  

					□ꢀвыявитьꢀпотенциальныеꢀтемыꢀобсуждений;  

					□ꢀсоздатьꢀонлайн-сообществаꢀпоꢀинтересам.  

					•ꢀ Посредствомꢀ внедренияꢀ внутреннейꢀ социальнойꢀ сетиꢀ «ЕМС|One»  

					улучшитьꢀ коммуникации,ꢀ обменꢀ знаниямиꢀ иꢀ информациейꢀ между  

					сотрудниками,ꢀнаходящимисяꢀвꢀразныхꢀстранах.  

					Стратегияꢀиꢀспособыꢀрешенияꢀпроблем  

					Стратегияꢀстроиласьꢀнаꢀосновеꢀмоделиꢀ«RACE»:  

					Research/Исследованиеꢀ –ꢀ исследованиеꢀ потребностейꢀ целевых  

					аудиторий,ꢀаꢀтакжеꢀпреимуществꢀиꢀнедостатковꢀиспользованияꢀвнутренней  

					социальнойꢀсетиꢀ«ЕМС|One»;  

					Action/Действиеꢀ –ꢀ разработкаꢀ иꢀ имплементацияꢀ планаꢀ действийꢀ по  

					внедрениюꢀ«ЕМС|One»;  

					Communication/Коммуникацияꢀ  

					–ꢀ разработкаꢀ иꢀ реализация  

					коммуникационногоꢀпланаꢀ/ꢀпланаꢀпродвиженияꢀсети;  

					Evaluation/Оценкаꢀ–ꢀоценкаꢀполученныхꢀрезультатов.  

					Даннаяꢀмодельꢀиспользуетсяꢀвꢀкомпанииꢀнеꢀвпервыеꢀиꢀужеꢀдоказала  

					своюꢀэффективность.  

					Результаты  

					•ꢀ Социальнаяꢀ сетьꢀ «ЕМС|One»ꢀ сталаꢀ дляꢀ сотрудников  

					коммуникационнойꢀ площадкойꢀ поꢀ обменуꢀ знаниямиꢀ иꢀ неформальному  

					общениюꢀсꢀколлегамиꢀизꢀразныхꢀстран.  

					•ꢀСотрудникиꢀотметили,ꢀчтоꢀблагодаряꢀ«ЕМС|One»:  

					□ꢀувеличиласьꢀскоростьꢀдоступаꢀкꢀвнутреннимꢀэкспертам;  

					□ꢀможноꢀполучитьꢀответꢀнаꢀтехническийꢀилиꢀлюбойꢀинойꢀвопросꢀот  

					коллегꢀизꢀразныхꢀофисов;  

					□ꢀ отдельныеꢀ сообществаꢀ являютсяꢀ репозиториемꢀ уникальных  

					технологическихꢀзнаний;  

					□ꢀнетꢀиерархическихꢀбарьеров,ꢀкаждыйꢀможетꢀнаꢀравныхꢀобщатьсяꢀс  

					топ-менеджментомꢀиꢀвыстраиватьꢀсвоюꢀсоциальнуюꢀсетьꢀвꢀкомпании.  

					•ꢀ Былиꢀ созданыꢀ онлайн-сообществаꢀ единомышленников,ꢀ вꢀ которые  

					вошлоꢀболееꢀ1200ꢀсотрудников.ꢀВꢀкачествеꢀпримераꢀ–ꢀ«Всемирныйꢀфорум  

					инженеров»ꢀ (Globalꢀ Engineeringꢀ Forum),ꢀ вꢀ этомꢀ сообществеꢀ инженеры-  

					программистыꢀ изꢀ разныхꢀ странꢀ обсуждаютꢀ техническиеꢀ проблемыꢀ и  

				

			

		

		
			
				
					делятсяꢀсвоимꢀопытом.  

					Корпорацияꢀ ЕМСꢀ являетсяꢀ лидеромꢀ рынкаꢀ вꢀ своейꢀ отрасли.ꢀ За  

					плечамиꢀ компанииꢀ долгаяꢀ историяꢀ инноваций.ꢀ Самоꢀ поꢀ себеꢀ внедрение  

					webꢀ 2.0ꢀ технологийꢀ вꢀ повседневнуюꢀ жизньꢀ сотрудниковꢀ усилилоꢀ данный  

					имиджꢀкомпании.  

					ТИꢀАЙꢀСИСТЕМС  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «HR-проектꢀ „Объединенныеꢀ коммуникацииꢀ (Quick  

					Click)“»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Вꢀ связиꢀ сꢀ внедрением  

					«Объединенныхꢀ коммуникаций»,ꢀ аꢀ такжеꢀ заменойꢀ традиционной  

					телефонииꢀ наꢀ интернет-телефониюꢀ возниклаꢀ потребностьꢀ вꢀ изменении  

					привычекꢀ сотрудников,ꢀ аꢀ такжеꢀ способаꢀ организацииꢀ коммуникаций  

					внутриꢀкомпании.ꢀКромеꢀтого,ꢀвсталꢀвопросꢀоꢀполученииꢀмаксимального  

					эффектаꢀ отꢀ инвестицииꢀ вꢀ новуюꢀ технологиюꢀ (чтоꢀ вдвойнеꢀ актуальноꢀ в  

					ситуацииꢀ кризиса).ꢀ Однакоꢀ сотрудникиꢀ старалисьꢀ сохранитьꢀ привычный  

					порядокꢀ вещей,ꢀ неактивноꢀ осваивалиꢀ новоеꢀ ИТ-решение,ꢀ чтоꢀ затрудняло  

					продуктивноеꢀ использованиеꢀ всехꢀ возможностейꢀ системы.ꢀ Необходимо  

					былоꢀобеспечитьꢀмаксимальноꢀбыстроеꢀиꢀвсеобщееꢀосвоениеꢀтехнологии,ꢀа  

					такжеꢀ мотивироватьꢀ сотрудниковꢀ кꢀ активномуꢀ использованиюꢀ всехꢀ ее  

					возможностей.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀМотивацияꢀсотрудниковꢀкꢀосвоениюꢀновойꢀсистемыꢀ«Объединенные  

					коммуникации»ꢀиꢀкꢀпродуктивномуꢀиспользованиюꢀееꢀвꢀсвоейꢀработе.  

					•ꢀ Повышениеꢀ эффективностиꢀ использованияꢀ системыꢀ иꢀ ее  

					возможностейꢀ заꢀ счетꢀ информирования,ꢀ выявленияꢀ иꢀ распространения  

					лучшихꢀпрактик,ꢀоперативнойꢀобратнойꢀсвязиꢀиꢀобучения.  

					•ꢀОбеспечениеꢀэффективногоꢀвключенияꢀсистемыꢀвꢀтекущиеꢀбизнес-  

					процессыꢀвꢀкомпании.  

					•ꢀОбеспечениеꢀмаксимальноꢀбыстрогоꢀвозвратаꢀнаꢀинвестицииꢀзаꢀсчет  

					повышенияꢀ эффективностиꢀ работыꢀ (вꢀ частности,ꢀ снижениеꢀ временных  

					затратꢀнаꢀпоискꢀнужногоꢀчеловекаꢀиꢀобщениеꢀсꢀним,ꢀувеличениеꢀскорости  

					коммуникаций),ꢀсниженияꢀчислаꢀнепродуктивныхꢀтрудозатратꢀ(кꢀпримеру,  

					поездкиꢀ наꢀ встречиꢀ иꢀ т.ꢀ п.),ꢀ аꢀ такжеꢀ сокращенияꢀ затратꢀ (наꢀ телефонию,  

					командировкиꢀиꢀт.ꢀп.).  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀЭкскурсияꢀ детейꢀ сотрудниковꢀ вꢀ офисꢀ компанииꢀ дляꢀ демонстрации  

					системыꢀ«Объединенныеꢀкоммуникации»ꢀиꢀееꢀвозможностей.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					•ꢀ Приглашениеꢀ школьниковꢀ вꢀ офисꢀ дляꢀ демонстрацииꢀ технологииꢀ с  

					цельюꢀповышенияꢀинтересаꢀсотрудниковꢀкꢀней.  

					•ꢀКонкурсꢀнаꢀлучшуюꢀидеюꢀпоꢀбизнес-применениюꢀсистемы.  

					•ꢀИтоговоеꢀмероприятиеꢀпоꢀрезультатамꢀвнедренияꢀ(освоения)ꢀсистемы  

					сꢀнаграждениемꢀпобедителей.  

					•ꢀ Семинарыꢀ «Аꢀ гдеꢀ жеꢀ уꢀ негоꢀ кнопочка!?»,ꢀ «"Объединенные  

					коммуникации"ꢀиꢀсꢀчемꢀэтоꢀедят…»,ꢀ«Внимание!ꢀУꢀнасꢀновичок!»  

					Результаты  

					•ꢀ 100ꢀ %ꢀ сотрудниковꢀ компанииꢀ прошлиꢀ обучениеꢀ иꢀ сдали  

					лабораторныеꢀ работыꢀ вꢀ заданныеꢀ срокиꢀ (включаяꢀ топ-менеджмент  

					компании).  

					•ꢀ 100ꢀ %ꢀ сотрудниковꢀ используютꢀ системуꢀ «Объединенные  

					коммуникации»ꢀвꢀсвоейꢀработе,ꢀвсеꢀвнутренниеꢀкоммуникацииꢀполностью  

					идутꢀ черезꢀ системуꢀ (осуществилсяꢀ переходꢀ наꢀ нееꢀ сꢀ другихꢀ системꢀ типа  

					ICQ,ꢀиꢀSkype).  

					•ꢀ Отказꢀ отꢀ традиционнойꢀ телефонии,ꢀ сокращениеꢀ расходовꢀ на  

					телефониюꢀ заꢀ счетꢀ использованияꢀ системыꢀ «Объединенные  

					коммуникации»,ꢀ сокращениеꢀ затратꢀ времениꢀ сотрудниковꢀ вхолостую  

					(переезды,ꢀ поискꢀ нужногоꢀ человекаꢀ иꢀ т.ꢀ п.)ꢀ вꢀ среднемꢀ наꢀ 5ꢀ %ꢀ отꢀ общего  

					фондаꢀвремени.  

					•ꢀ Сотрудникиꢀ активноꢀ используютꢀ разныеꢀ возможностиꢀ системы.  

					Частьꢀ бизнес-процессовꢀ былаꢀ измененаꢀ сꢀ учетомꢀ возможностейꢀ системы  

					(переводꢀрядаꢀсовещаний,ꢀвстречꢀиꢀпрезентацийꢀвꢀонлайн-формат).  

					2.5.ꢀМероприятияꢀпоꢀобучениюꢀиꢀразвитиюꢀ  

					Предоставляемыеꢀ компаниейꢀ возможностиꢀ дляꢀ профессионального  

					развитияꢀ былиꢀ иꢀ остаютсяꢀ однимꢀ изꢀ наиболееꢀ важныхꢀ факторовꢀ выбора  

					работодателя,ꢀпоэтомуꢀвкладꢀпрограммꢀобученияꢀвꢀсозданиеꢀсильногоꢀHR-  

					брендаꢀ трудноꢀ переоценить.ꢀ Вꢀ условияхꢀ 2009ꢀ годаꢀ многиеꢀ организации  

					вынужденыꢀбылиꢀсократитьꢀбюджетыꢀнаꢀразвитиеꢀперсоналаꢀиꢀперейтиꢀс  

					внешнегоꢀнаꢀвнутреннееꢀобучение.  

					ЮлияꢀГубанова,ꢀруководительꢀдепартаментаꢀпоꢀработеꢀсꢀперсоналом  

					ПредставительстваꢀвꢀРоссииꢀиꢀСНГꢀкомпанииꢀВВКꢀElectronicsꢀCorp.,ꢀLTD.:  

					«Постоянноꢀ обучатьꢀ персоналꢀ необходимо,ꢀ посколькуꢀ отсутствие  

					возможностейꢀповышенияꢀкомпетентностиꢀработниковꢀгрозитꢀснижением  

					эффективностиꢀ бизнеса.ꢀ Выборꢀ образовательныхꢀ программꢀ зависитꢀ от  

					спецификиꢀдеятельностиꢀорганизацииꢀиꢀконкретнойꢀдолжности.ꢀЯсноꢀодно  

					[bookmark: 96_0] 
				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					–ꢀ обучатьꢀ персоналꢀ нужноꢀ тому,ꢀ безꢀ чегоꢀ компанияꢀ неꢀ сможетꢀ работать  

					эффективноꢀ(обучениеꢀпродажам,ꢀпродуктуꢀиꢀт.ꢀд.).ꢀОсновнойꢀакцентꢀпри  

					выбореꢀ методаꢀ сегодняꢀ делаетсяꢀ наꢀ внутреннемꢀ обучении.ꢀ Нужно  

					развивать:  

					•ꢀсистемуꢀнаставничества;  

					•ꢀобучающиеꢀпорталы;  

					•ꢀделатьꢀакцентꢀнаꢀэлектронныхꢀбиблиотекахꢀкомпании;  

					•ꢀорганизовыватьꢀвнутренниеꢀтренингиꢀсобственнымиꢀсилами;  

					•ꢀпроводитьꢀмастер-классыꢀнаиболееꢀопытныхꢀспециалистовꢀкомпании  

					иꢀт.ꢀд.  

					Обучениеꢀ персоналаꢀ наꢀ рабочемꢀ местеꢀ положительноꢀ влияетꢀ на  

					качествоꢀ исполненияꢀ обязанностейꢀ сотрудниками,ꢀ приꢀ этомꢀ показатели  

					продуктивностиꢀ работыꢀ компанииꢀ остаютсяꢀ наꢀ обычномꢀ уровнеꢀ по  

					сравнениюꢀ сꢀ необходимостьюꢀ организацииꢀ выездаꢀ работниковꢀ на  

					обучающиеꢀкурсы.ꢀСꢀпомощьюꢀэлектронногоꢀобучения,ꢀнапример,ꢀможно  

					охватитьꢀ образовательнымꢀ процессомꢀ гораздоꢀ большееꢀ количество  

					сотрудниковꢀиꢀсократитьꢀрасходы».  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					ЗАОꢀ«ДЖ.ꢀТ.ꢀИ.ꢀПОꢀМАРКЕТИНГУꢀИꢀПРОДАЖАМ»ꢀ(JTI)  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«КорпоративныйꢀуниверситетꢀIKUSEI»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀ Интеграцияꢀ иꢀ реструктуризацияꢀ бизнеса,ꢀ слияниеꢀ двухꢀ культурꢀ (в  

					2007ꢀгодуꢀJapanꢀTobaccoꢀприобрелаꢀбританскуюꢀкомпаниюꢀGallaher).  

					•ꢀВлияниеꢀмненияꢀсотрудниковꢀ(поꢀрезультатамꢀопросов):ꢀстремление  

					кꢀбольшемуꢀразвитиюꢀиꢀпрофессиональномуꢀросту.  

					•ꢀОтсутствиеꢀединойꢀсистемыꢀобучения.  

					•ꢀНестабильнаяꢀэкономическаяꢀситуацияꢀвꢀстране.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта.ꢀУниверситетꢀбылꢀсозданꢀвꢀцеляхꢀповышения  

					профессиональнойꢀквалификацииꢀиꢀзаинтересованностиꢀсотрудниковꢀЗАО  

					«Дж.ꢀТ.ꢀИ.ꢀпоꢀМаркетингуꢀиꢀПродажам»ꢀвꢀконечныхꢀрезультатахꢀтрудаꢀиꢀв  

					целяхꢀ увеличенияꢀ объемовꢀ продажꢀ табачнойꢀ продукции.ꢀ Передꢀ проектом  

					былиꢀпоставленыꢀследующиеꢀзадачи:  

					•ꢀ Удовлетворениеꢀ потребностиꢀ вꢀ передовомꢀ опытеꢀ вꢀ сфере  

					профессиональнойꢀдеятельности.  

					•ꢀ Выявлениеꢀ индивидуальныхꢀ иꢀ коллективныхꢀ потребностейꢀ в  

					[bookmark: 97_0] 
				

			

		

		
			
				
					развитииꢀпрофессиональныхꢀкачествꢀсотрудников.  

					•ꢀОсуществлениеꢀинформационногоꢀобменаꢀмеждуꢀсотрудниками.  

					•ꢀФормированиеꢀсистемыꢀуправленияꢀзнаниями.  

					•ꢀСовершенствованиеꢀметодическойꢀбазы.  

					•ꢀОрганизацияꢀобменаꢀопытомꢀмеждуꢀподразделениями.  

					•ꢀМотивацияꢀсамообразованияꢀсотрудников.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀПубликацииꢀвꢀпрессе.  

					•ꢀПубликацииꢀвꢀкорпоративномꢀжурналеꢀ«Нашꢀмир».  

					•ꢀСерияꢀинформационныхꢀсообщенийꢀпоꢀэлектроннойꢀпочтеꢀдляꢀвсех  

					сотрудниковꢀкомпании.  

					•ꢀСредстваꢀвизуальнойꢀподдержки:ꢀплакатыꢀиꢀвидеопрезентации.  

					•ꢀПубликацияꢀположенияꢀоꢀкорпоративномꢀуниверситете.  

					•ꢀ Процедураꢀ информированияꢀ оꢀ проекте:ꢀ стопроцентноеꢀ знакомство  

					сотрудниковꢀсꢀположениемꢀоꢀкорпоративномꢀуниверситете.  

					•ꢀ Торжественноеꢀ открытиеꢀ университетаꢀ сꢀ участиемꢀ руководителей  

					компании.  

					Этапы  

					•ꢀЗапускꢀключевойꢀинициативыꢀпоꢀразвитиюꢀталантовꢀподꢀназванием  

					«КорпоративныйꢀуниверситетꢀJTIꢀIKUSEI».  

					•ꢀ Открытиеꢀ факультетаꢀ менеджмента,ꢀ специализирующегосяꢀ на  

					обученииꢀ иꢀ развитииꢀ сотрудников,ꢀ занимающихꢀ вꢀ компанииꢀ ключевые  

					управленческиеꢀдолжности,ꢀаꢀтакжеꢀнаꢀформированииꢀкадровогоꢀрезерва  

					дляꢀэтихꢀдолжностей.  

					Вꢀ рамкахꢀ факультетаꢀ действуютꢀ двеꢀ основныеꢀ программы,ꢀ аꢀ также  

					мастер-классыꢀ наꢀ темуꢀ лидерстваꢀ иꢀ развитияꢀ другихꢀ управленческих  

					компетенций.  

					•ꢀ Программаꢀ развитияꢀ сотрудников,ꢀ занимающихꢀ ключевые  

					управленческиеꢀ должности,ꢀ котораяꢀ делаетꢀ основнойꢀ упорꢀ на  

					стратегическийꢀменеджмент.  

					•ꢀ Программаꢀ развитияꢀ сотрудников,ꢀ рассматриваемыхꢀ вꢀ качестве  

					кадровогоꢀ резерваꢀ наꢀ ключевыеꢀ должности,ꢀ акцентирующаяꢀ внимание  

					«студентов»ꢀнаꢀоперационномꢀуправлении.  

					•ꢀОткрытиеꢀфакультетаꢀмастерстваꢀиꢀфакультетаꢀлидерства.  

					Результаты  

					•ꢀ60ꢀ%ꢀопрошенныхꢀсотрудниковꢀсчитают,ꢀчтоꢀкомпанияꢀпредоставляет  

					имꢀ возможностиꢀ дляꢀ профессиональногоꢀ роста.ꢀ 49ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ им  

					известныꢀвозможностиꢀихꢀкарьерногоꢀростаꢀвꢀкомпании.  

					•ꢀ50ꢀ%ꢀсчитают,ꢀчтоꢀобучениеꢀвꢀкорпоративномꢀуниверситетеꢀполезно  

				

			

		

		
			
				
					иꢀ помогаетꢀ имꢀ вꢀ текущейꢀ работе.ꢀ 30ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ обучениеꢀ в  

					корпоративномꢀ университетеꢀ повлиялоꢀ наꢀ ихꢀ представлениеꢀ оꢀ путях  

					развитияꢀвꢀкомпании.  

					•ꢀ46ꢀ%ꢀсчитают,ꢀчтоꢀимꢀяснаꢀструктураꢀкорпоративногоꢀуниверситета.  

					•ꢀ52ꢀ%ꢀсчитают,ꢀчтоꢀимꢀпонятноꢀсодержаниеꢀпреподносимогоꢀучебного  

					материала,ꢀ 63ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ имꢀ интересныꢀ программыꢀ обучения  

					корпоративногоꢀуниверситета.  

					•ꢀ44ꢀ%ꢀсчитают,ꢀчтоꢀобучениеꢀвꢀкорпоративномꢀуниверситетеꢀпомогает  

					имꢀулучшитьꢀвзаимодействиеꢀсꢀдругимиꢀотделамиꢀкомпании.  

					•ꢀ 32ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ сꢀ открытиемꢀ корпоративногоꢀ университетаꢀ их  

					мотивацияꢀкꢀработеꢀвꢀкомпанииꢀвозросла,ꢀ37ꢀ%ꢀсчитают,ꢀчтоꢀсꢀоткрытием  

					корпоративногоꢀ университетаꢀ ихꢀ мотивацияꢀ кꢀ обучениюꢀ иꢀ развитию  

					возросла,ꢀ 58ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ вꢀ компанииꢀ поощряетсяꢀ самообучение  

					сотрудников,ꢀ 50ꢀ %ꢀ считают,ꢀ чтоꢀ компанияꢀ удерживаетꢀ наиболее  

					талантливыхꢀсотрудников.  

					ЗАОꢀ«Л'ОРЕАЛЬ»  

					•ꢀНоминантꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«SalesꢀUniversityꢀподразделенияꢀ„Продукцияꢀ массового  

					спроса“»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀРостꢀчислаꢀновыхꢀсотрудников.  

					•ꢀ Изменениеꢀ структурыꢀ подразделенияꢀ (увеличениеꢀ штата  

					коммерческихꢀ командꢀ иꢀ появлениеꢀ новыхꢀ должностейꢀ –ꢀ супервайзер,  

					менеджерꢀпоꢀработеꢀсꢀключевымиꢀклиентамиꢀиꢀдр.).  

					•ꢀ Послеꢀ началаꢀ международногоꢀ финансовогоꢀ кризиса,ꢀ вꢀ концеꢀ 2008  

					года,ꢀвꢀкомпанииꢀсталиꢀменьшеꢀприбегатьꢀкꢀуслугамꢀвнешнихꢀпровайдеров,  

					поэтомуꢀвꢀкачествеꢀэкспертовꢀначалиꢀиспользоватьꢀвнутреннихꢀспикеров.  

					Темꢀ самым,ꢀ проектꢀ сталꢀ менееꢀ теоретическимꢀ иꢀ ужеꢀ сейчасꢀ получил  

					практическоеꢀприменениеꢀвꢀсуществующихꢀрабочихꢀситуациях.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀОбучениеꢀкоммерческойꢀкоманды,ꢀцельꢀ–ꢀобучитьꢀ70ꢀ%ꢀсотрудников  

					коммерческихꢀкоманд;ꢀполучениеꢀпрактическихꢀнавыков.  

					•ꢀ Повышениеꢀ мотивации,ꢀ укреплениеꢀ корпоративногоꢀ духаꢀ и  

					сплочениеꢀкоммерческойꢀкоманды.  

					•ꢀ Привлечениеꢀ менеджеровꢀ высшегоꢀ иꢀ среднегоꢀ звенаꢀ кꢀ экспертной  

					ролиꢀвꢀдеятельностиꢀихꢀкоманд.  

					Инструментыꢀреализацииꢀпроекта  

					Вꢀ зависимостиꢀ отꢀ стажаꢀ работыꢀ вꢀ каждойꢀ позицииꢀ и  

				

			

		

		
			
				
					профессиональныхꢀ требованийꢀ кꢀ каждойꢀ позиции,ꢀ былиꢀ разработаны  

					соответствующиеꢀмоделиꢀобучения:  

					•ꢀ 3–6ꢀ месяцевꢀ опыта:ꢀ тренингꢀ «Основныеꢀ навыкиꢀ продаж»ꢀ дляꢀ всех  

					коммерческихꢀпредставителей;  

					•ꢀ6ꢀиꢀболееꢀмесяцевꢀопыта:ꢀтренингиꢀнаꢀразвитиеꢀпрофессиональных  

					навыковꢀ –ꢀ например,ꢀ «Управлениеꢀ командой»ꢀ дляꢀ супервайзеров,  

					«Управлениеꢀ запасами»ꢀ дляꢀ представителейꢀ поꢀ работеꢀ сꢀ партнерами,  

					«Переговоры»ꢀдляꢀпредставителейꢀпоꢀработеꢀсꢀторговымиꢀсетями.  

					Форматꢀтренинга:  

					•ꢀвыездноеꢀмероприятие;  

					•ꢀ какꢀ правило,ꢀ местоꢀ проведенияꢀ –ꢀ Подмосковье.ꢀ Выборꢀ обусловлен  

					необходимостьюꢀ созданияꢀ комфортнойꢀ обстановкиꢀ иꢀ «отрыва»ꢀ от  

					повседневнойꢀработы;  

					•ꢀдлительностьꢀтренингаꢀ–ꢀ2ꢀдня;  

					•ꢀ одинꢀ изꢀ акцентовꢀ –ꢀ проведениеꢀ действительноꢀ запоминающегося  

					событияꢀ (например,ꢀ росписьꢀ самодельнойꢀ игрушки;ꢀ работыꢀ участники  

					впоследствииꢀзабираютꢀсꢀсобой).  

					Формаꢀобратнойꢀсвязиꢀпоꢀтренингу:  

					•ꢀЧерезꢀмесяцꢀпослеꢀокончанияꢀтренингаꢀкомпанияꢀпроводитꢀпроверку  

					полученныхꢀ знанийꢀ иꢀ навыковꢀ посредствомꢀ анкетированияꢀ участников;  

					этотꢀ процессꢀ строгоꢀ контролируетсяꢀ менеджерамиꢀ иꢀ происходитꢀ приꢀ их  

					прямомꢀучастии.  

					•ꢀ Послеꢀ проведенияꢀ обученияꢀ (черезꢀ 1ꢀ месяц)ꢀ линейныеꢀ менеджеры  

					заполняютꢀопросникиꢀоꢀтом,ꢀкакꢀихꢀсотрудникиꢀприменяютꢀполученныеꢀв  

					ходеꢀ тренингаꢀ навыки.ꢀ Вꢀ случаеꢀ положительныхꢀ характеристикꢀ от  

					линейногоꢀ менеджераꢀ иꢀ заинтересованностиꢀ службыꢀ персоналаꢀ в  

					дальнейшемꢀ развитииꢀ сотрудниковꢀ сотрудникꢀ проходитꢀ следующую  

					ступеньꢀ обученияꢀ (например,ꢀ тренингꢀ «Сложныеꢀ переговоры»ꢀ для  

					коммерческихꢀпредставителей,ꢀведущихꢀпереговорыꢀсꢀторговымиꢀсетями).  

					Результаты  

					•ꢀ Послеꢀ прохожденияꢀ сотрудникамиꢀ тренингаꢀ «Навыкиꢀ продаж»ꢀ на  

					15ꢀ%ꢀувеличилсяꢀтоварооборотꢀвꢀрубляхꢀпоꢀсекторуꢀзаꢀквартал.  

					•ꢀНаꢀ78ꢀ%ꢀсократиласьꢀтекучестьꢀперсонала.  

					•ꢀ Вꢀ совместнойꢀ групповойꢀ работеꢀ выработаныꢀ конкретныеꢀ решения  

					сложныхꢀзадач,ꢀкоторымиꢀкоммерческиеꢀпредставителиꢀбудутꢀпользоваться  

					вꢀсвоейꢀдеятельности.  

					•ꢀУчастникиꢀтренингаꢀприобретаютꢀнавыкиꢀуправленияꢀкомандой.  

					•ꢀ Менеджерыꢀ раскрылиꢀ себяꢀ вꢀ ролиꢀ экспертовꢀ приꢀ решении  

					конкретныхꢀзадачꢀихꢀкоммерческимиꢀкомандами.  

				

			

		

		
			
				
					ОООꢀ «РЕНЕССАНСꢀ КАПИТАЛ»,ꢀ КОММЕРЧЕСКИЙꢀ БАНК  

					(БРЕНДꢀ«РЕНЕССАНСꢀКРЕДИТ»)  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Переобучениеꢀ сотрудниковꢀ дляꢀ работыꢀ вꢀ новых  

					областяхꢀвꢀрамкахꢀоднойꢀкомпании»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀВꢀпериодꢀфинансовогоꢀкризиса  

					компанияꢀ приостановилаꢀ свойꢀ основнойꢀ видꢀ деятельностиꢀ –  

					потребительскоеꢀкредитование.ꢀРуководствоꢀкомпанииꢀпринялоꢀрешениеꢀо  

					развитииꢀ новыхꢀ дляꢀ компанииꢀ направленийꢀ деятельности,ꢀ которые  

					позволилиꢀбыꢀкомпенсироватьꢀпотери,ꢀсвязанныеꢀсꢀ остановкойꢀосновных  

					операцийꢀ иꢀ заложитьꢀ платформуꢀ дляꢀ рестартаꢀ бизнесаꢀ вꢀ обновленном  

					формате.  

					Новыеꢀнаправленияꢀдеятельности:  

					•ꢀпривлечениеꢀдепозитов;  

					•ꢀ «Кредитныйꢀ советник»ꢀ (консультированиеꢀ клиентовꢀ банкаꢀ по  

					вопросамꢀобслуживанияꢀкредитов);  

					•ꢀ созданиеꢀ региональнойꢀ службыꢀ поꢀ сборуꢀ просроченной  

					задолженностиꢀ (ранееꢀ такаяꢀ службаꢀ существовалаꢀ толькоꢀ вꢀ центральном  

					офисе).  

					Целиꢀпроекта  

					•ꢀ Обеспечениеꢀ потребностейꢀ компанииꢀ вꢀ сотрудникахꢀ наꢀ новых  

					направленияхꢀдеятельности.  

					•ꢀ Сохранениеꢀ рабочихꢀ местꢀ дляꢀ существующихꢀ сотрудников  

					организации,ꢀработавшихꢀвꢀнаправлениях,ꢀгдеꢀобъемꢀработыꢀсократился.  

					•ꢀУкреплениеꢀимиджаꢀработодателя.  

					Задачиꢀпроекта  

					•ꢀ Оценкаꢀ иꢀ отборꢀ сотрудниковꢀ поꢀ разработаннымꢀ критериямꢀ для  

					работыꢀпоꢀновымꢀнаправлениям.  

					•ꢀ Обучениеꢀ сотрудниковꢀ дляꢀ успешногоꢀ выполненияꢀ имиꢀ новых  

					должностныхꢀобязанностей.  

					•ꢀОбеспечениеꢀподдержкиꢀбизнес-подразделений,ꢀразвивающихꢀновые  

					направленияꢀ деятельностиꢀ (участиеꢀ вꢀ разработкеꢀ новыхꢀ внутренних  

					бизнес-процессов,ꢀразработкаꢀновыхꢀскриптовꢀдляꢀработыꢀсꢀклиентамиꢀи  

					т.ꢀп.).  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀ Составлениеꢀ профилейꢀ новыхꢀ позицийꢀ (наꢀ новыхꢀ направлениях  

					деятельности),ꢀнаꢀкоторыеꢀнужноꢀбылоꢀотобратьꢀвнутреннихꢀкандидатов.  

					•ꢀ Ассессмент,ꢀ какꢀ одинꢀ изꢀ методовꢀ отбораꢀ наиболееꢀ подходящих  

				

			

		

		
			
				
					внутреннихꢀ кандидатовꢀ наꢀ вновьꢀ открывшиесяꢀ вакансииꢀ вꢀ новых  

					направленияхꢀдеятельности.  

					•ꢀТренингиꢀиꢀдругиеꢀобучающиеꢀ мероприятияꢀ(например,ꢀоценочные  

					сессии,ꢀ контрольныеꢀ прослушивания,ꢀ обратнаяꢀ связь)ꢀ вꢀ соответствииꢀ с  

					программойꢀподготовкиꢀ(переобучения)ꢀсотрудников.  

					•ꢀ Внутренниеꢀ коммуникации:ꢀ информированиеꢀ всехꢀ сотрудниковꢀ о  

					процессеꢀ работыꢀ надꢀ проектамиꢀ вꢀ регулярнойꢀ новостнойꢀ рассылке,  

					корпоративнойꢀгазете,ꢀнаꢀвстречахꢀсотрудниковꢀсꢀруководствомꢀкомпании.  

					•ꢀОрганизацияꢀмероприятийꢀпоꢀкомандообразованиюꢀдляꢀсотрудников,  

					участвующихꢀвꢀновыхꢀпроектах.  

					Этапы  

					•ꢀ Определеныꢀ новыеꢀ целиꢀ иꢀ потребностиꢀ организацииꢀ вꢀ людских  

					ресурсахꢀиꢀихꢀраспределениеꢀпоꢀобластям.  

					•ꢀ Определеныꢀ новыеꢀ области,ꢀ вꢀ которыхꢀ требовалисьꢀ сотрудники,ꢀ а  

					такжеꢀте,ꢀвꢀкоторыхꢀобъемꢀработыꢀсталꢀменьше.  

					•ꢀ Определеныꢀ компетенции,ꢀ которымиꢀ должныꢀ обладатьꢀ сотрудники  

					дляꢀработыꢀвоꢀвновьꢀоткрываемыхꢀнаправлениях.  

					•ꢀ Проведенꢀ отборꢀ кандидатовꢀ наꢀ новыеꢀ должностиꢀ сꢀ учетом  

					результатовꢀ работыꢀ заꢀ предыдущиеꢀ периоды,ꢀ рекомендациями  

					руководителейꢀ иꢀ вꢀ соответствииꢀ сꢀ требованиямиꢀ кꢀ новымꢀ должностям.  

					Определеныꢀфинальныеꢀкандидаты.  

					•ꢀ Началоꢀ процессаꢀ подготовки/обученияꢀ дляꢀ работыꢀ поꢀ новым  

					должностям.ꢀОсновнойꢀупорꢀбылꢀсделанꢀнаꢀразвитиеꢀуꢀсотрудниковꢀновых  

					техническихꢀ иꢀ поведенческихꢀ навыков.ꢀ Сотрудникиꢀ должныꢀ былиꢀ быть  

					полностьюꢀ подготовленыꢀ дляꢀ работыꢀ поꢀ новымꢀ специальностямꢀ после  

					прохожденияꢀ переобучения.ꢀ Переобучениеꢀ проводилосьꢀ силами  

					внутреннегоꢀ тренинг-центраꢀ банка.ꢀ Былиꢀ разработаныꢀ 3ꢀ программы  

					обученияꢀ вꢀ соответствииꢀ сꢀ тремяꢀ направлениямиꢀ деятельности,ꢀ которые  

					выбралаꢀ компанияꢀ дляꢀ развития.ꢀ Каждаяꢀ программаꢀ включалаꢀ доꢀ 6  

					отдельныхꢀ тренингов.ꢀ Вꢀ обученииꢀ былоꢀ задействованоꢀ 10ꢀ тренеровꢀ (3ꢀ в  

					центральномꢀофисе,ꢀ7ꢀвꢀрегионах).ꢀВсеꢀтренерыꢀбылиꢀобученыꢀвꢀголовном  

					офисе.ꢀ Тренингиꢀ проводилисьꢀ одновременноꢀ воꢀ всехꢀ представительствах  

					компанииꢀпоꢀединымꢀстандартам.ꢀОбучениеꢀпроводилосьꢀкакꢀвꢀвидеꢀочных  

					занятий,ꢀ такꢀ иꢀ сꢀ использованиемꢀ дистанционнойꢀ методики.ꢀ Вꢀ обучении  

					такжеꢀ былиꢀ задействованыꢀ представителиꢀ бизнеса.ꢀ Былоꢀ обученоꢀ около  

					500ꢀ сотрудников.ꢀ Поꢀ окончанииꢀ обученияꢀ проводилсяꢀ контрольꢀ новых  

					знанийꢀ иꢀ навыковꢀ посредствомꢀ мониторингаꢀ работыꢀ сотрудника.ꢀ Тоꢀ есть  

					тренерꢀилиꢀсупервайзерꢀпроверяли,ꢀкакꢀнаꢀделеꢀсотрудникꢀвыполняетꢀто,  

					чемуꢀегоꢀилиꢀееꢀнаучили.ꢀНаꢀосновеꢀрезультатовꢀмониторингаꢀпринималось  

				

			

		

		
			
				
					решениеꢀ оꢀ дополнительномꢀ обучении,ꢀ приꢀ необходимости,ꢀ илиꢀ внесении  

					измененийꢀвꢀпрограммуꢀобучения.  

					•ꢀ Средиꢀ самыхꢀ успешныхꢀ сотрудниковꢀ былиꢀ выбраныꢀ наставники,  

					которыеꢀ обеспечивалиꢀ коучингꢀ существующихꢀ иꢀ новыхꢀ сотрудниковꢀ на  

					местах.ꢀ Впоследствииꢀ этиꢀ сотрудникиꢀ сталиꢀ руководителямиꢀ отдельных  

					направленийꢀвꢀсвоемꢀрегионе.  

					•ꢀНовыеꢀнаправленияꢀдеятельностиꢀбанкаꢀбылиꢀуспешноꢀзапущеныꢀв  

					согласованныеꢀсроки.  

					Результаты  

					•ꢀ Вꢀ банкеꢀ запущеноꢀ новоеꢀ крупноеꢀ направлениеꢀ деятельности:  

					привлечениеꢀдепозитов.  

					•ꢀ Разработаноꢀ 4ꢀ новыхꢀ тренинга,ꢀ обученоꢀ околоꢀ 200ꢀ сотрудников,  

					программаꢀреализовываласьꢀсꢀмаяꢀпоꢀсентябрьꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀ Запущенꢀ проектꢀ «Кредитныйꢀ советник».ꢀ Разработаноꢀ 4ꢀ новых  

					тренинга,ꢀобученоꢀ90ꢀсотрудников,ꢀпрограммаꢀреализовываласьꢀсꢀмартаꢀпо  

					майꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀ Запущенꢀ проектꢀ «Региональнаяꢀ службаꢀ поꢀ сборуꢀ просроченной  

					задолженности».ꢀ Разработаноꢀ 5ꢀ новыхꢀ тренингов,ꢀ обученоꢀ 215  

					сотрудников,ꢀпрограммаꢀреализовываласьꢀсꢀфевраляꢀпоꢀапрельꢀ2009ꢀгода.  

					МАРКЕТИНГОВАЯꢀГРУППАꢀ«ТЕКАРТ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Университетꢀ„Текарт“»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀЗаꢀ 10ꢀ летꢀ деятельностиꢀ компанииꢀ накопилосьꢀ большоеꢀ количество  

					разрозненныхꢀобразовательныхꢀинициатив.  

					•ꢀ Вꢀ результатеꢀ численногоꢀ ростаꢀ компанииꢀ заꢀ последниеꢀ дваꢀ года  

					подразделенияꢀ сталиꢀ болееꢀ обособленными,ꢀ чтоꢀ послужилоꢀ причиной  

					частичногоꢀнарушенияꢀкоммуникацийꢀмеждуꢀдепартаментамиꢀиꢀотделами.  

					Целиꢀ иꢀ задачиꢀ проекта.ꢀ Обеспечитьꢀ коммуникациюꢀ дляꢀ более  

					эффективногоꢀвзаимодействияꢀмеждуꢀподразделениямиꢀкомпании,ꢀаꢀтакже  

					междуꢀкомпаниейꢀиꢀвнешнимиꢀконтактнымиꢀаудиториямиꢀ(потенциальные  

					сотрудникиꢀ вꢀ лицеꢀ студентовꢀ иꢀ молодыхꢀ специалистов,ꢀ представители  

					рынка,ꢀпартнеры,ꢀклиенты).  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

					•ꢀ 25ꢀ корпоративныхꢀ семинаровꢀ дляꢀ сотрудниковꢀ (поꢀ направлениям:  

					маркетинг,ꢀ  

					интернет-маркетинг,ꢀ  

					программирование,ꢀ  

					рекламные  

					технологии,ꢀмаркетинговыеꢀисследования,ꢀинформационныеꢀтехнологии).  

					•ꢀ Возможностьꢀ повыситьꢀ свойꢀ профессиональныйꢀ уровеньꢀ и  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					эффективностьꢀ своейꢀ деятельностиꢀ заꢀ счетꢀ обученияꢀ и,ꢀ соответственно,  

					увеличитьꢀсобственныйꢀдоход.  

					Результаты.ꢀ Проведеноꢀ 25ꢀ корпоративныхꢀ семинаров,ꢀ вꢀ 13ꢀ изꢀ них  

					принималиꢀ участиеꢀ сразуꢀ несколькоꢀ отделов.ꢀ Совместноеꢀ обучение  

					способствовалоꢀобщению,ꢀналаживаниюꢀкоммуникацийꢀиꢀобменуꢀопытом  

					междуꢀ подразделениями.ꢀ Подтверждениемꢀ этомуꢀ сталоꢀ значительное  

					повышениеꢀактивностиꢀсотрудниковꢀнаꢀвнутреннемꢀфорумеꢀкомпании.  

					2.6.ꢀКомплексныеꢀвнутренниеꢀпроектыꢀ  

					Комплексныеꢀ проектыꢀ основаны,ꢀ какꢀ правило,ꢀ наꢀ единойꢀ стратегии  

					формированияꢀ иꢀ продвиженияꢀ HR-бренда.ꢀ Этоꢀ хорошийꢀ пример  

					реализацииꢀ системногоꢀ подходаꢀ вꢀ HR-брендинге,ꢀ когдаꢀ наꢀ основании  

					сформулированнойꢀ  

					концепцииꢀ  

					брендаꢀ  

					строятсяꢀ  

					различные  

					взаимосвязанныеꢀ проекты.ꢀ Причемꢀ эффективнаяꢀ работаꢀ вꢀ одном  

					направленииꢀ (например,ꢀ разделениеꢀ ценностейꢀ компанииꢀ сотрудниками)  

					улучшаетꢀ результатыꢀ иꢀ вꢀ другихꢀ областяхꢀ (ростꢀ привлекательности  

					компанииꢀнаꢀрынкеꢀтруда,ꢀувеличениеꢀвовлеченностиꢀперсоналаꢀиꢀт.ꢀд.).  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-брендꢀ2009ꢀ  

					ОООꢀ«АМВЭЙ»ꢀИЛИꢀAMWAYꢀRUSSIA  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ –ꢀ Сереброꢀ вꢀ номинации  

					«Мир»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Отꢀпониманияꢀценностейꢀкꢀвовлеченности»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀВꢀтечениеꢀ4ꢀлетꢀведенияꢀбизнеса  

					«Амвэй»ꢀ вꢀ Россииꢀ численностьꢀ персоналаꢀ вырослаꢀ иꢀ наꢀ периодꢀ запуска  

					проектаꢀ составлялаꢀ болееꢀ 600ꢀ сотрудников.ꢀ Заꢀ этоꢀ времяꢀ уꢀ «Амвэй»ꢀ в  

					Россииꢀ сформировалсяꢀ довольноꢀ сильныйꢀ внутреннийꢀ иꢀ внешнийꢀ бренд  

					работодателя.  

					Например,ꢀ вꢀ соответствииꢀ сꢀ внутреннимꢀ исследованиемꢀ «Амвэй»,ꢀ в  

					2008ꢀгодуꢀуровеньꢀудовлетворенностиꢀсотрудниковꢀихꢀработойꢀвꢀ«Амвэй»  

					достигꢀ90ꢀ%,ꢀаꢀуровеньꢀдоверияꢀкꢀкомпанииꢀиꢀкꢀруководствуꢀсоставилꢀболее  

					90ꢀ%.ꢀВꢀ2008ꢀгодуꢀбылиꢀвыявленыꢀ7ꢀосновныхꢀассоциацийꢀуꢀсотрудниковꢀс  

					«Амвэй»:ꢀ  

					финансоваяꢀ  

					стабильность,ꢀ  

					профессионализм,  

					ориентированностьꢀ наꢀ клиента,ꢀ перспективы,ꢀ надежность,ꢀ человеческие  

					взаимоотношения,ꢀкачество.  
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					ПоꢀрезультатамꢀисследованияꢀHewittꢀAssotiates,ꢀуровеньꢀвовлеченности  

					сотрудниковꢀ«Амвэй»ꢀвꢀ2008ꢀгодуꢀсоставилꢀ75ꢀ%.  

					Подобныеꢀдостиженияꢀявилисьꢀважнымиꢀпредпосылкамиꢀдляꢀзапуска  

					проектаꢀ«Отꢀпониманияꢀценностейꢀкꢀвовлеченности»,ꢀаꢀтакжеꢀсерьезным  

					поводомꢀповыситьꢀответственностьꢀбрендаꢀAmwayꢀкакꢀработодателя.  

					Вꢀ компаниюꢀ ежегодноꢀ приходитꢀ болееꢀ 100ꢀ новыхꢀ сотрудников.ꢀ Они  

					становятсяꢀносителямиꢀкорпоративныхꢀценностей,ꢀобеспечиваяꢀфундамент  

					дляꢀ развитияꢀ компании,ꢀ котороеꢀ «Амвэй»ꢀ связываетꢀ соꢀ способностью  

					реализовыватьꢀ принципыꢀ иꢀ ценностиꢀ компанииꢀ каждымꢀ сотрудником  

					каждыйꢀдень.  

					Многоеꢀ приходит,ꢀ уходитꢀ илиꢀ изменяется,ꢀ ноꢀ то,ꢀ чтоꢀ компания  

					действительноꢀценитꢀ–ꢀсвобода,ꢀсемья,ꢀнадежда,ꢀвознаграждение,ꢀ–ꢀвсегда  

					остаетсяꢀсꢀ«Амвэй»,ꢀпобуждаетꢀиꢀвдохновляетꢀееꢀсотрудниковꢀиꢀпартнеров  

					поꢀбизнесу.  

					Ценностиꢀ иꢀ принципыꢀ являютсяꢀ фундаментом,ꢀ «строительным  

					материалом»ꢀ будущегоꢀ компании,ꢀ поэтомуꢀ проектꢀ «Отꢀ понимания  

					ценностейꢀкꢀвовлеченности»ꢀявляетсяꢀнеслучайнымꢀиꢀноситꢀдолгосрочный  

					иꢀ постоянныйꢀ характер.ꢀ Начатыйꢀ вꢀ 1959ꢀ году,ꢀ онꢀ реализуетсяꢀ наꢀ каждом  

					рынкеꢀAmway,ꢀвꢀтомꢀчислеꢀиꢀвꢀРоссии.ꢀОсобоеꢀвниманиеꢀданномуꢀпроекту  

					былоꢀ уделеноꢀ вꢀ 2009ꢀ году,ꢀ когдаꢀ Amwayꢀ праздновалаꢀ своеꢀ 5-летиеꢀ на  

					российскомꢀрынкеꢀиꢀ50-летиеꢀсоꢀдняꢀоснования.  

					Однимꢀ изꢀ секретовꢀ своегоꢀ успехаꢀ вꢀ прошломꢀ иꢀ залогомꢀ успехаꢀ в  

					будущемꢀ компанияꢀ считаетꢀ верностьꢀ основополагающимꢀ этическим  

					принципамꢀ иꢀ ценностям,ꢀ заложеннымꢀ вꢀ 1959ꢀ годуꢀ основателямиꢀ Amway  

					ДжеемꢀВанꢀАнделомꢀиꢀРичемꢀДеВосом,ꢀиꢀсвоейꢀмиссии:ꢀ«Помогаемꢀлюдям  

					житьꢀ лучше!ꢀ Помогаемꢀ клиентамꢀ житьꢀ лучше!ꢀ Помогаемꢀ потребителям  

					житьꢀлучше!ꢀПомогаемꢀсотрудникамꢀжитьꢀлучше!ꢀПомогаемꢀобществуꢀжить  

					лучше!».  

					Выборꢀ проектаꢀ «Отꢀ пониманияꢀ ценностейꢀ кꢀ вовлеченности»  

					обоснованꢀ желаниемꢀ компанииꢀ развиватьꢀ свойꢀ брендꢀ работодателяꢀ как  

					CorporateꢀValuesꢀBasedꢀEmployerꢀoίꢀChoice.ꢀДанныйꢀпроектꢀрассматривается  

					компаниейꢀ какꢀ эффективныйꢀ инструментꢀ дляꢀ реализацииꢀ миссии  

					«Помогаемꢀ сотрудникамꢀ житьꢀ лучше!»ꢀ иꢀ дляꢀ повышения  

					привлекательностиꢀ «Амвэй»ꢀ какꢀ работодателя.ꢀ Вꢀ своюꢀ очередьꢀ этоꢀ будет  

					способствоватьꢀподдержаниюꢀглобальнойꢀстратегииꢀкомпании,ꢀсвязаннойꢀс  

					привлечениемꢀиꢀудержаниемꢀнаилучшихꢀсотрудниковꢀвꢀкомпании.  

					Вꢀ связиꢀ сꢀ тем,ꢀ чтоꢀ наꢀ восприятиеꢀ брендаꢀ Amwayꢀ какꢀ работодателя  

					оказываетꢀ влияниеꢀ массаꢀ различныхꢀ факторов,ꢀ проектꢀ состоитꢀ из  

					комплексаꢀ разноплановыхꢀ мероприятий,ꢀ направленныхꢀ наꢀ всех  

				

			

		

		
			
				
					сотрудников.ꢀ Средиꢀ мероприятийꢀ можноꢀ выделитьꢀ конкурсы,  

					стратегическиеꢀ сессии,ꢀ формированиеꢀ команды,ꢀ корпоративныеꢀ события,  

					встречиꢀсꢀпрезидентомꢀиꢀпредседателемꢀправленияꢀизꢀштаб-квартиры,ꢀэссе,  

					фокус-группы,ꢀ опросы,ꢀ тренинги,ꢀ корпоративноеꢀ издание,ꢀ спортивные  

					соревнования,ꢀ поездкиꢀ заꢀ рубеж,ꢀ участиеꢀ вꢀ проектахꢀ помощиꢀ обществу  

					житьꢀлучше.  

					Целиꢀпроекта  

					•ꢀПоддержатьꢀглобальнуюꢀстратегию,ꢀнаправленнуюꢀнаꢀинновационное  

					развитиеꢀ бизнесаꢀ иꢀ укреплениеꢀ репутацииꢀ «Амвэй»ꢀ какꢀ Valuesꢀ Based  

					Employerꢀ ofꢀ Choiceꢀ черезꢀ понимание,ꢀ осознаниеꢀ иꢀ принятиеꢀ ценностей  

					компанииꢀсотрудниками.  

					•ꢀПовыситьꢀэмоциональнуюꢀпричастностьꢀсотрудниковꢀкꢀ«Амвэй»ꢀкак  

					кꢀкомпании,ꢀоснованнойꢀнаꢀэтическихꢀпринципахꢀиꢀценностях.  

					•ꢀ Повыситьꢀ уровеньꢀ вовлеченности,ꢀ удержанияꢀ сотрудниковꢀ и  

					лояльности.  

					•ꢀ Развиватьꢀ внешнийꢀ брендꢀ Amwayꢀ какꢀ работодателяꢀ через  

					вовлеченность.  

					Основныеꢀэтапыꢀпроектаꢀиꢀмероприятия  

					1-йꢀэтап:ꢀ«Корпоративныеꢀценности».ꢀОсновнаяꢀзадачаꢀ1-гоꢀэтапаꢀ–  

					привлечениеꢀвниманияꢀсотрудниковꢀкꢀкорпоративнымꢀценностямꢀAmway.ꢀС  

					этойꢀцельюꢀбылꢀорганизованꢀрядꢀмероприятий:  

					•ꢀ Средиꢀ сотрудниковꢀ проведенꢀ конкурсꢀ «Носителиꢀ корпоративных  

					ценностей»ꢀ сꢀ номинациямиꢀ наꢀ каждуюꢀ ценность,ꢀ приуроченныйꢀ к  

					корпоративномуꢀ празднованиюꢀ Новогоꢀ года.ꢀ Номинантыꢀ былиꢀ отмечены  

					дипломамиꢀ заꢀ приверженностьꢀ кꢀ корпоративнымꢀ ценностямꢀ и  

					сертификатамиꢀоднойꢀизꢀведущихꢀторговыхꢀсетейꢀбытовойꢀтехники.ꢀ90ꢀ%  

					сотрудниковꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀновогоднемꢀкорпоративномꢀмероприятии,  

					гдеꢀподводилисьꢀитогиꢀэтогоꢀконкурса.  

					•ꢀКорпоративноеꢀмероприятиеꢀ«ДеньꢀСемьи»ꢀпоꢀслучаюꢀпразднования  

					50-летияꢀAmwayꢀпрошлоꢀвꢀМоскве,ꢀгдеꢀегоꢀпосетилиꢀ550ꢀчеловекꢀсꢀсемьями,  

					аꢀтакжеꢀвоꢀвсехꢀ10ꢀрегионахꢀРФ,ꢀгдеꢀвꢀнемꢀпринялиꢀучастиеꢀдоꢀ98-100ꢀ%  

					сотрудников.ꢀВꢀпрограммуꢀкорпоративногоꢀпраздникаꢀвходили:  

					□ꢀ вручениеꢀ «Благодарностиꢀ заꢀ партнерство»ꢀ иꢀ фирменногоꢀ золотого  

					значкаꢀсꢀсапфиромꢀсотрудникам,ꢀпроработавшимꢀ5ꢀлетꢀвꢀкомпании;  

					□ꢀподаркиꢀвсемꢀсотрудникамꢀкꢀ50-летиюꢀAmwayꢀ–ꢀпамятнаяꢀоткрытка  

					отꢀ имениꢀ владельцевꢀ компании,ꢀ фирменнаяꢀ кружка,ꢀ ручка,ꢀ набор  

					продукции.  

					•ꢀВꢀкомпанииꢀначалаꢀвыпускатьсяꢀкорпоративнаяꢀгазетаꢀ«АмВестник»,  

					вꢀсозданииꢀкаждогоꢀвыпускаꢀкоторойꢀпринимаютꢀучастиеꢀвꢀсреднемꢀдоꢀ40  

				

			

		

		
			
				
					сотрудниковꢀизꢀразличныхꢀподразделенийꢀиꢀрегионов.  

					•ꢀ Воꢀ всехꢀ торговыхꢀ центрахꢀ иꢀ торговыхꢀ точкахꢀ «Амвэй»ꢀ стартовал  

					конкурсꢀ«Лучшийꢀпоꢀпрофессии».ꢀПобедителиꢀполучаютꢀсертификатыꢀна  

					покупкуꢀвꢀоднойꢀизꢀизвестныхꢀторговыхꢀсетейꢀнаꢀсуммуꢀотꢀ2000ꢀдоꢀ20ꢀ000  

					рублейꢀвꢀзависимостиꢀотꢀзанятогоꢀимиꢀместа.  

					•ꢀ Футбольнаяꢀ командаꢀ «Амвэйꢀ Россия»ꢀ принялаꢀ участиеꢀ в  

					ЕвропейскомꢀтурниреꢀпоꢀфутболуꢀвꢀМюнхенеꢀ(Германия)ꢀсредиꢀ26ꢀкоманд  

					другихꢀевропейскихꢀфилиаловꢀиꢀзанялаꢀпочетноеꢀ2-еꢀместо.  

					•ꢀПредседательꢀправленияꢀAmwayꢀСтивꢀВанꢀАнделꢀиꢀПрезидентꢀAmway  

					Дагꢀ ДеВосꢀ посетилиꢀ поꢀ случаюꢀ празднованияꢀ 50-летияꢀ российский  

					филиал,ꢀ чтобыꢀ выразитьꢀ своеꢀ уважениеꢀ иꢀ признаниеꢀ сотрудникамꢀ за  

					достигнутыеꢀ результаты,ꢀ аꢀ такжеꢀ поблагодаритьꢀ заꢀ поддержаниеꢀ высоких  

					этическихꢀиꢀморальныхꢀпринциповꢀиꢀценностейꢀкомпании.  

					2-йꢀэтап:ꢀ«Осознаниеꢀиꢀответственностьꢀруководителей».ꢀОсновная  

					задачаꢀ 2-гоꢀ этапаꢀ –ꢀ повышениеꢀ ответственностиꢀ руководителейꢀ за  

					трансляциюꢀкорпоративныхꢀценностейꢀ(руководительꢀкакꢀролеваяꢀмодель  

					иꢀ посланникꢀ корпоративнойꢀ культуры)ꢀ иꢀ прояснениеꢀ ожиданийꢀ от  

					будущегоꢀ персоналаꢀ вꢀ связиꢀ сꢀ инновационнойꢀ стратегиейꢀ развития  

					компании.  

					•ꢀ98ꢀ%ꢀменеджеровꢀиꢀсупервайзеровꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀстратегических  

					сессиях,ꢀ посвященныхꢀ брендуꢀ работодателя,ꢀ иꢀ 100ꢀ %ꢀ изꢀ нихꢀ принялиꢀ на  

					себяꢀ письменныеꢀ «Обязательстваꢀ посланникаꢀ корпоративнойꢀ культуры  

					„Амвэй“»,ꢀ аꢀ такжеꢀ взялиꢀ наꢀ себяꢀ поꢀ 3ꢀ инициативыꢀ наꢀ 2009ꢀ годꢀ для  

					реализацииꢀсвоейꢀролевойꢀмоделиꢀносителяꢀценностей.  

					•ꢀ Поꢀ результатамꢀ стратегическихꢀ сессийꢀ руководителиꢀ провели  

					круглыеꢀстолыꢀвꢀсвоихꢀподразделенияхꢀнаꢀтемуꢀ«Влияниеꢀсотрудниковꢀна  

					развитиеꢀ иꢀ поддержаниеꢀ корпоративного,ꢀ продуктовыхꢀ брендовꢀ иꢀ бренда  

					Amway.ꢀПоведениеꢀсотрудников,ꢀориентированноеꢀнаꢀценностиꢀAmway».  

					•ꢀ 80ꢀ %ꢀ Leadershipꢀ Teamꢀ принялиꢀ участиеꢀ вꢀ акциях,ꢀ связанныхꢀ с  

					осуществлениемꢀ проектовꢀ вꢀ областиꢀ социальнойꢀ ответственности  

					(волонтерскаяꢀпомощьꢀдетскимꢀдомам).  

					3-йꢀ этап:ꢀ «Осознаниеꢀ иꢀ ответственностьꢀ всехꢀ сотрудников».  

					Основнаяꢀ задачаꢀ 3-гоꢀ этапаꢀ –ꢀ осознаниеꢀ сотрудникамиꢀ важности  

					поддержанияꢀиꢀреализацииꢀкорпоративныхꢀценностей.  

					•ꢀ 260ꢀ человекꢀ принялиꢀ участиеꢀ вꢀ Amwayꢀ Experienceꢀ Trainingꢀ вꢀ 2009  

					году,ꢀ включаяꢀ московскихꢀ иꢀ региональныхꢀ сотрудников.ꢀ Участники  

					съезжалисьꢀ вꢀ Москвуꢀ изꢀ 10ꢀ городовꢀ сꢀ размещениемꢀ вꢀ одномꢀ изꢀ лучших  

					отелейꢀМосквыꢀ«HiltonꢀLeningradskayaꢀHotel».ꢀAmwayꢀExperienceꢀTrainingꢀ–  

					двухдневныйꢀтренинг,ꢀпосвященныйꢀкорпоративнымꢀценностямꢀиꢀбизнесу  

				

			

		

		
			
				
					Amway.ꢀ Доꢀ 90ꢀ %ꢀ сотрудниковꢀ отметилиꢀ повышениеꢀ ихꢀ лояльностиꢀ к  

					компанииꢀ послеꢀ тренинга.ꢀ Доꢀ 90ꢀ %ꢀ руководителейꢀ поблагодарилиꢀ HR-  

					департаментꢀ заꢀ организациюꢀ тренинга,ꢀ отметивꢀ повышениеꢀ мотивации  

					сотрудниковꢀиꢀулучшениеꢀихꢀотношенияꢀкꢀработеꢀиꢀкꢀклиентам.  

					•ꢀ26ꢀсотрудниковꢀизꢀ10ꢀгородовꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀнаписанииꢀэссеꢀна  

					темуꢀ «Amwayꢀ какꢀ работодательꢀ глазамиꢀ сотрудников».ꢀ Победители  

					получилиꢀ ценныеꢀ призыꢀ вꢀ видеꢀ кухоннойꢀ посудыꢀ «ICOOK»ꢀ производства  

					Amway.  

					•ꢀ 46ꢀ сотрудников-волонтеровꢀ изꢀ 5ꢀ городовꢀ оказалиꢀ помощьꢀ детским  

					домам.  

					•ꢀ10ꢀсотрудниковꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀглобальномꢀконкурсе-эссеꢀнаꢀтему  

					«Amwayꢀ иꢀ волонтерство»ꢀ дляꢀ поддержкиꢀ программыꢀ корпоративной  

					социальнойꢀответственностиꢀ«Амвэй»ꢀ«OneꢀbyꢀOne».ꢀСредиꢀпобедителейꢀ–  

					одинꢀсотрудникꢀизꢀРоссии,ꢀкоторыйꢀвместеꢀсꢀдевятьюꢀколлегамиꢀизꢀдругих  

					странꢀ поедетꢀ вꢀ Турциюꢀ вꢀ одинꢀ изꢀ детскихꢀ садовꢀ UNICEFꢀ вꢀ Измиреꢀ для  

					оказанияꢀволонтерскойꢀподдержки.  

					•ꢀ46ꢀсотрудниковꢀизꢀ10ꢀрегионовꢀпринялиꢀучастиеꢀвꢀфокус-группахꢀпо  

					оценкеꢀиꢀвыборуꢀимиджей,ꢀхарактеризующихꢀ«Амвэй»ꢀкакꢀработодателя.  

					•ꢀ Вꢀ качествеꢀ представителейꢀ «Амвэй»ꢀ иꢀ корпоративнойꢀ культуры  

					компанииꢀ болееꢀ 120ꢀ сотрудниковꢀ совершилиꢀ 160ꢀ зарубежных  

					командировокꢀ вꢀ США,ꢀ Германию,ꢀ Австрию,ꢀ Великобританию,ꢀ Польшу,  

					Украину,ꢀ Болгарию,ꢀ Нидерланды,ꢀ Турцию,ꢀ Италию,ꢀ аꢀ такжеꢀ вꢀ другие  

					страны.ꢀ 56ꢀ сотрудниковꢀ провелиꢀ 1–3ꢀ неделиꢀ вꢀ Анталииꢀ (Турции)ꢀ как  

					участникиꢀ учебногоꢀ семинараꢀ дляꢀ независимыхꢀ предпринимателей  

					«Амвэй».ꢀ Рядꢀ сотрудниковꢀ совершилиꢀ зарубежнуюꢀ командировкуꢀ вꢀ Лас-  

					ВегасꢀиꢀГранд-Рэпидзꢀ(США)ꢀпоꢀслучаюꢀпразднованияꢀ50-летияꢀAmway.  

					4-йꢀ этап:ꢀ «Результаты».ꢀ Основнаяꢀ задачаꢀ 4-гоꢀ этапаꢀ –ꢀ подведение  

					итогов.ꢀ Важноꢀ былоꢀ оценитьꢀ уровеньꢀ вовлеченностиꢀ сотрудниковꢀ в  

					решениеꢀ бизнес-задачꢀ компанииꢀ иꢀ уровеньꢀ удержанияꢀ персоналаꢀ по  

					сравнениюꢀсꢀ2008ꢀ годом,ꢀчтобыꢀнаметитьꢀпланꢀпродолженияꢀ проектаꢀв  

					2010ꢀгоду.  

					•ꢀУровеньꢀпродажꢀкомпанииꢀвꢀ2009ꢀгодуꢀсоставилꢀ14,9ꢀмлрдꢀрублей.  

					•ꢀУровеньꢀтекучестиꢀперсоналаꢀзаꢀ12ꢀмесяцевꢀ2009ꢀгодаꢀсоставилꢀ7,9ꢀ%  

					вꢀофисе,ꢀ15,7ꢀ%ꢀ–ꢀвꢀторговыхꢀцентрахꢀ(дляꢀсравнения,ꢀвꢀ2008ꢀгодуꢀуровень  

					текучестиꢀ заꢀ 12ꢀ месяцевꢀ составилꢀ 14,7ꢀ %ꢀ вꢀ офисе,ꢀ 26,7ꢀ %ꢀ –ꢀ вꢀ торговых  

					центрах).  

					•ꢀ 90ꢀ %ꢀ сотрудников,ꢀ покинувшихꢀ компаниюꢀ вꢀ 2009ꢀ году,  

					порекомендуютꢀ«Амвэй»ꢀкакꢀработодателяꢀ(вꢀ2008ꢀгодуꢀ–ꢀтолькоꢀ71ꢀ%).  

					•ꢀОпределеныꢀ10ꢀглобальныхꢀпричинꢀдляꢀработыꢀвꢀ«Амвэй»:  

				

			

		

		
			
				
					1.ꢀМыꢀценимꢀсвоихꢀсотрудников.  

					2.ꢀВоꢀвсем,ꢀчтоꢀмыꢀделаем,ꢀмыꢀруководствуемсяꢀнашимиꢀценностями.  

					3.ꢀУꢀнасꢀестьꢀдолгосрочноеꢀвидениеꢀиꢀпланыꢀразвития.  

					4.ꢀМыꢀпроизводимꢀиꢀреализуемꢀпередовуюꢀпродукцию,ꢀразработанную  

					наꢀосновеꢀисследованийꢀмировогоꢀуровня.  

					5.ꢀ Мыꢀ предоставляемꢀ возможностиꢀ дляꢀ профессиональногоꢀ и  

					личностногоꢀроста.  

					6.ꢀ Мыꢀ предоставляемꢀ глобальныеꢀ возможностиꢀ дляꢀ построения  

					карьеры.  

					7.ꢀМыꢀобеспечиваемꢀдостойноеꢀвознаграждениеꢀзаслуг.  

					8.ꢀМыꢀпомогаемꢀсотрудникамꢀжитьꢀлучше.  

					9.ꢀМыꢀуделяемꢀпристальноеꢀвниманиеꢀокружающейꢀсредеꢀиꢀобществу.  

					10.ꢀ Amwayꢀ –ꢀ брендꢀ сꢀ мировымꢀ именем,ꢀ представленный  

					высококачественнойꢀпродукцией.  

					ОАОꢀПККꢀ«ВЕСНА»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Развитиеꢀ привлекательностиꢀ HR-брендаꢀ посредством  

					формированияꢀкорпоративнойꢀкультуры»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта  

					•ꢀ Высокаяꢀ текучестьꢀ квалифицированногоꢀ персонала,ꢀ обусловленная  

					болееꢀ привлекательнымиꢀ предложениямиꢀ наꢀ рынкеꢀ трудаꢀ поꢀ заработной  

					платеꢀ (вꢀ своейꢀ компенсационнойꢀ политикеꢀ ОАОꢀ ПККꢀ «Весна»  

					ориентированаꢀнаꢀсреднийꢀсегментꢀрынкаꢀпоꢀуровнюꢀзаработныхꢀплат).  

					•ꢀ Текучестьꢀ сотрудниковꢀ департаментаꢀ продаж.ꢀ Поꢀ мнению  

					руководстваꢀдепартаментаꢀпродаж,ꢀпричинаꢀзаключаласьꢀвꢀнесоответствии  

					имеющихсяꢀкомпетенцийꢀторговогоꢀперсоналаꢀнеобходимымꢀтребованиям.  

					Однакоꢀ из-заꢀ отсутствияꢀ инструментаꢀ дляꢀ измеренияꢀ профессиональных  

					компетенцийꢀ существовалꢀ высокийꢀ рискꢀ приемаꢀ наꢀ работуꢀ заведомо  

					неподходящихꢀкандидатов.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта  

					•ꢀПовыситьꢀзнанияꢀобꢀОАОꢀПККꢀ«Весна»ꢀкакꢀоꢀпривлекательномꢀHR-  

					брендеꢀдляꢀсотрудниковꢀиꢀпотенциальныхꢀкандидатов.  

					•ꢀРазработатьꢀмероприятия,ꢀнаправленныеꢀнаꢀудержаниеꢀсотрудников,  

					разделяющихꢀкорпоративныеꢀценностиꢀкомпании.  

					•ꢀ Определитьꢀ профильꢀ должностиꢀ успешногоꢀ торговогоꢀ персоналаꢀ и  

					создатьꢀ инструментꢀ дляꢀ оценкиꢀ егоꢀ компетенций,ꢀ которыеꢀ отражают  

					ценностиꢀкомпании.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты  

				

			

		

		
			
				
					•ꢀ Награждениеꢀ победителейꢀ внутрикорпоративныхꢀ конкурсов  

					подарочнымиꢀсертификатами,ꢀоплатаꢀднейꢀобучения.  

					•ꢀКонкурсꢀпредложенийꢀпоꢀулучшениюꢀдеятельностиꢀкомпанииꢀ«Идея  

					года»;ꢀпоздравлениеꢀсотрудников,ꢀимеющихꢀстажꢀработыꢀвꢀкомпанииꢀболее  

					5ꢀ лет,ꢀ вꢀ корпоративномꢀ изданииꢀ «Формулаꢀ Весны»;ꢀ планы  

					индивидуальногоꢀразвитияꢀдляꢀключевыхꢀсотрудников;ꢀужинꢀсꢀгенеральным  

					директоромꢀ дляꢀ победителейꢀ конкурсаꢀ «Женщина-Весна»;ꢀ членствоꢀ в  

					«Клубеꢀпочетныхꢀсотрудниковꢀкомпании».  

					•ꢀ Созданыꢀ учебныеꢀ фильмыꢀ иꢀ картыꢀ настройкиꢀ оборудованияꢀ для  

					обученияꢀпроизводственногоꢀперсонала.  

					•ꢀ Разработаныꢀ программыꢀ внутрифирменногоꢀ обученияꢀ (авторами  

					выступалиꢀ сотрудникиꢀ компании):ꢀ «Финансыꢀ дляꢀ нефинансистов»,  

					«Отличиеꢀ торговойꢀ маркиꢀ отꢀ бренда:ꢀ преимуществаꢀ иꢀ недостаткиꢀ в  

					продажах»,ꢀ«ВведениеꢀвꢀСМК»,ꢀ«Техникиꢀработыꢀсꢀвозражениями»ꢀ(наꢀбазе  

					учебныхꢀ фильмовꢀ «ТренингМедиа»),ꢀ «Корпоративнаяꢀ информационная  

					системаꢀAxapta»,ꢀработаꢀвꢀпрограммеꢀ«БОСС-Кадровик».  

					•ꢀ Проведеныꢀ корпоративныеꢀ выездныеꢀ тренинги:ꢀ «Наставничество»,  

					«Эффективноеꢀуправлениеꢀподразделением».  

					•ꢀ  

					Проведеныꢀ  

					бизнес-симуляционнаяꢀ  

					играꢀ  

					«Управление  

					производственнымꢀ бизнесом»,ꢀ деловаяꢀ играꢀ «Управлениеꢀ жизненным  

					цикломꢀпродукции».  

					•ꢀ Выпускꢀ собственногоꢀ периодическогоꢀ корпоративногоꢀ издания  

					«Формулаꢀ Весны»,ꢀ созданиеꢀ презентационногоꢀ фильмаꢀ иꢀ сборникаꢀ о  

					компании,ꢀ проведениеꢀ тематическихꢀ встречꢀ сꢀ сотрудникамиꢀ компании,  

					участиеꢀ вꢀ профессиональныхꢀ конференциях,ꢀ «круглыхꢀ столах»,ꢀ участиеꢀ в  

					работеꢀ государственнойꢀ аттестационнойꢀ комиссииꢀ профильногоꢀ вуза  

					компании.ꢀ Размещениеꢀ корпоративногоꢀ изданияꢀ «Формулаꢀ Весны»ꢀ на  

					сайтеꢀ компании;ꢀ участиеꢀ вꢀ форумеꢀ наꢀ специализированныхꢀ сайтахꢀ (о  

					работе).  

					•ꢀ Проведениеꢀ презентацийꢀ дляꢀ выпускниковꢀ вузовꢀ иꢀ конкурсаꢀ на  

					знанияꢀоꢀкомпанииꢀ«Весна».  

					Результаты  

					•ꢀ Числоꢀ трудоустроенныхꢀ сотрудников,ꢀ которымꢀ рекомендовали  

					компаниюꢀкакꢀхорошегоꢀработодателя,ꢀувеличилосьꢀвꢀ2,9ꢀразаꢀ(37,3ꢀ%ꢀзаꢀ10  

					месяцевꢀвꢀ2009ꢀгоду,ꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀ13ꢀ%ꢀзаꢀ10ꢀмесяцевꢀвꢀ2008ꢀгоду,ꢀот  

					общегоꢀчислаꢀсотрудников,ꢀпринятыхꢀнаꢀработу).  

					•ꢀ Поꢀ результатамꢀ анкетированияꢀ вꢀ июнеꢀ 2008ꢀ годаꢀ 34,8ꢀ %ꢀ отꢀ числа  

					опрошенныхꢀсотрудниковꢀотметилиꢀпривлекательностьꢀОАОꢀПККꢀ«Весна»  

					какꢀработодателя,ꢀповторныйꢀопрос,ꢀпроведенныйꢀвꢀсентябреꢀ2009ꢀгода,ꢀдал  

				

			

		

		
			
				
					ростꢀданногоꢀпоказателяꢀдоꢀ76ꢀ%.  

					•ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀключевыхꢀсотрудников.ꢀСꢀ17,1ꢀ%ꢀзаꢀ11ꢀмесяцев  

					2008ꢀгодаꢀдоꢀ9,7ꢀ%ꢀзаꢀаналогичныйꢀпериодꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀРазработаныꢀмероприятия,ꢀнаправленныеꢀнаꢀудержаниеꢀсотрудников,  

					разделяющихꢀкорпоративныеꢀценностиꢀкомпании,ꢀаꢀименно:  

					□ꢀ методыꢀ материальнойꢀ мотивацииꢀ (системаꢀ надбавокꢀ заꢀ высокую  

					квалификацию,ꢀ материальноеꢀ поощрениеꢀ победителейꢀ конкурсов,  

					увеличениеꢀзаработнойꢀплатыꢀпоꢀитогамꢀуспешнойꢀаттестации);  

					□ꢀ системаꢀ льготꢀ (ДМСꢀ дляꢀ ключевыхꢀ сотрудниковꢀ иꢀ сотрудниковꢀ с  

					длительнымꢀстажемꢀработы,ꢀнаправлениеꢀнаꢀсанаторноеꢀлечение);  

					□ꢀ обучениеꢀ иꢀ развитие;ꢀ вꢀ 2009ꢀ годуꢀ упорꢀ делалсяꢀ наꢀ использование  

					«внутренних»ꢀ преподавателейꢀ иꢀ наставниковꢀ изꢀ числаꢀ сотрудников  

					компанииꢀ(ценностьꢀобученияꢀдругих)ꢀ–ꢀ72,8ꢀ%ꢀотꢀчислаꢀвсехꢀпроведенных  

					обучений.  

					•ꢀ Увеличениеꢀ количестваꢀ сотрудников,ꢀ указавшихꢀ причиной  

					продолженияꢀработыꢀвꢀ«Весне»ꢀ«идентификациюꢀсꢀкомпанией».  

					•ꢀ Налаженꢀ регулярныйꢀ выпускꢀ корпоративногоꢀ изданияꢀ «Формула  

					Весны».ꢀПроведеныꢀтематическиеꢀвстречиꢀ(вꢀрамкахꢀ«живогоꢀразговора»,  

					«встречиꢀпоꢀзапросамꢀсотрудников»),ꢀсозданꢀпрезентационныйꢀсборникꢀи  

					фильмꢀоꢀкомпании.  

					•ꢀ Поꢀ результатамꢀ аудитаꢀ системыꢀ менеджментаꢀ качестваꢀ вꢀ сентябре  

					2009ꢀ годаꢀ аудиторскимꢀ бюроꢀ «Веритасꢀ Сертификейшн»ꢀ былаꢀ отмечена  

					результативностьꢀдеятельностиꢀсистемыꢀинформированияꢀперсонала.  

					•ꢀ Созданꢀ профильꢀ должностейꢀ успешногоꢀ торговогоꢀ персоналаꢀ и  

					инструментꢀоценкиꢀкомпетенцийꢀ«Assessment-online».  

					•ꢀ Разработаныꢀ тематическиеꢀ планыꢀ обученияꢀ дляꢀ сотрудников  

					департаментаꢀпродажꢀвꢀсоответствииꢀсꢀсозданнойꢀсистемойꢀкомпетенций.  

					ОАОꢀ«УРАЛСИБ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Укреплениеꢀ корпоративногоꢀ духаꢀ иꢀ духовно-  

					нравственноеꢀразвитиеꢀперсонала»  

					Предпосылкиꢀ дляꢀ запускаꢀ проекта.ꢀ Корпоративнаяꢀ стратегия  

					управленияꢀ человеческимиꢀ ресурсамиꢀ направленаꢀ наꢀ формированиеꢀ и  

					развитиеꢀ персоналаꢀ какꢀ основнойꢀ ценностиꢀ иꢀ важнейшегоꢀ ресурса  

					компании,ꢀ постоянноꢀ повышающегоꢀ эффективностьꢀ бизнесаꢀ и  

					являющегосяꢀ примеромꢀ профессионализма,ꢀ корпоративнойꢀ этикиꢀ и  

					лояльностиꢀнаꢀсовременномꢀрынкеꢀтруда.  

					Целиꢀ иꢀ задачиꢀ проекта.ꢀ Путемꢀ внедренияꢀ вꢀ жизньꢀ компании  

				

			

		

		
			
				
					важнейшихꢀ человеческихꢀ ценностейꢀ укрепитьꢀ корпоративныйꢀ духꢀ и  

					планомерноꢀосуществлятьꢀдуховно-нравственноеꢀразвитиеꢀперсонала.  

					Этапы  

					•ꢀ Вꢀ рамкахꢀ проектаꢀ поꢀ внедрениюꢀ ценностейꢀ былꢀ подписан  

					коллективныйꢀ договор.ꢀ Банкꢀ «УРАЛСИБ»ꢀ однимꢀ изꢀ первыхꢀ вꢀ России  

					выступилꢀ сꢀ новойꢀ социальнойꢀ инициативой,ꢀ направленнойꢀ на  

					совершенствованиеꢀ правовыхꢀ основꢀ трудовыхꢀ взаимоотношенийꢀ с  

					сотрудниками.ꢀ Вꢀ условияхꢀ финансовойꢀ нестабильности,ꢀ когдаꢀ многие  

					компанииꢀоптимизируютꢀрасходыꢀиꢀсокращаютꢀсоциальныеꢀгарантии,ꢀбанк  

					«УРАЛСИБ»ꢀ закрепилꢀ своиꢀ обязательстваꢀ передꢀ сотрудниками,ꢀ сделав  

					важныйꢀшагꢀвꢀсвоемꢀразвитииꢀкакꢀсоциальноꢀответственнойꢀкомпании.  

					•ꢀ2009-йꢀ –ꢀ годꢀ двадцатилетияꢀ благотворительностиꢀ «УРАЛ-СИБа»,  

					принципомꢀ которойꢀ являетсяꢀ адреснаяꢀ помощьꢀ людям,ꢀ нуждающимсяꢀ в  

					помощи,ꢀ проявлениеꢀ милосердияꢀ иꢀ сострадания.ꢀ Благотворительная  

					деятельностьꢀбанкаꢀ«УРАЛСИБ»ꢀэто:  

					□ꢀ оздоровительныеꢀ программы,ꢀ приобретениеꢀ иꢀ передача  

					медицинскогоꢀ оборудованияꢀ иꢀ оснащениеꢀ детскихꢀ учреждений,ꢀ адресная  

					помощьꢀбольнымꢀдетям;  

					□ꢀ комплекснаяꢀ долговременнаяꢀ помощьꢀ детям-сиротамꢀ вꢀ получении  

					профессиональногоꢀ образования,ꢀ трудоустройствеꢀ иꢀ полученииꢀ жилья,  

					помощьꢀталантливойꢀмолодежи;  

					□ꢀдуховно-нравственноеꢀразвитиеꢀподрастающегоꢀпоколенияꢀ(помощь  

					детямꢀ военнослужащих,ꢀ погибшихꢀ приꢀ исполненииꢀ служебногоꢀ долга;  

					помощьꢀ детям,ꢀ находящимсяꢀ вꢀ воспитательныхꢀ иꢀ исправительных  

					колониях).  

					Новаторствоꢀ проектовꢀ заключаетсяꢀ вꢀ волонтерскойꢀ деятельности  

					сотрудников,ꢀпосещающихꢀдетскиеꢀучрежденияꢀсꢀобщеобразовательнымиꢀи  

					познавательнымиꢀ лекциямиꢀ иꢀ систематическимиꢀ (разꢀ вꢀ квартал)  

					экскурсиямиꢀ детейꢀ вꢀ филиалыꢀ банка,ꢀ вꢀ ходеꢀ которыхꢀ детиꢀ знакомятсяꢀ с  

					основамиꢀ банковскогоꢀ делаꢀ иꢀ участвуютꢀ вꢀ познавательныхꢀ конкурсах,  

					организованныхꢀсиламиꢀволонтеров.  

					Результаты.ꢀ Проведеноꢀ 250ꢀ благотворительныхꢀ проектов,ꢀ оказана  

					помощьꢀ болееꢀ 33ꢀ тысячамꢀ детей.ꢀ Волонтерамиꢀ сталиꢀ болееꢀ тысячи  

					сотрудниковꢀбанка.ꢀОбщийꢀбюджетꢀ–ꢀ145ꢀмлнꢀрублей.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					ШАГꢀ5:ꢀоценитьꢀполученныйꢀрезультатꢀ  

					Оценитьꢀ результатыꢀ работыꢀ можноꢀ какꢀ поꢀ косвеннымꢀ признакам  

					(числоꢀ входящихꢀ резюме,ꢀ нанятыхꢀ сотрудников,ꢀ снижениеꢀ процента  

					увольняющихся),ꢀ такꢀ иꢀ путемꢀ проведенияꢀ специальногоꢀ исследования  

					восприятияꢀHR-брендаꢀцелевымиꢀаудиториями.  

					Оценкаꢀрезультатовꢀ–ꢀнепременныйꢀиꢀоченьꢀсущественныйꢀатрибутꢀв  

					процессеꢀреализацииꢀлюбогоꢀпроекта.ꢀЕщеꢀнаꢀэтапеꢀпланированияꢀпроекта  

					необходимоꢀ продумать,ꢀ какимꢀ образомꢀ будетꢀ оцениватьсяꢀ эффективность  

					решенияꢀ поставленныхꢀ задач.ꢀ Поꢀ возможности,ꢀ результатыꢀ проекта  

					должныꢀбытьꢀпредставленыꢀвꢀвидеꢀцифр,ꢀотражающихꢀположениеꢀделꢀдо  

					началаꢀпроектаꢀиꢀпоꢀегоꢀокончании.  

					Любойꢀ HR-брендинговыйꢀ проектꢀ имеетꢀ дваꢀ измерения  

					эффективности:ꢀ непосредственноеꢀ влияниеꢀ наꢀ бизнес-показатели  

					компанииꢀ (производительностьꢀ труда,ꢀ объемꢀ продаж,ꢀ доляꢀ рынка,  

					отношениеꢀ ФОТꢀ кꢀ выручке,ꢀ скоростьꢀ иꢀ стоимостьꢀ закрытияꢀ вакансииꢀ и  

					т.ꢀ д.)ꢀ иꢀ восприятиеꢀ сотрудниковꢀ (вовлеченность,ꢀ лояльность,  

					удовлетворенность,ꢀ снижениеꢀ текучестиꢀ иꢀ т.ꢀ д.).ꢀ Естьꢀ иꢀ универсальные  

					показатели,ꢀ такиеꢀ как,ꢀ например,ꢀ снижениеꢀ числаꢀ больничныхꢀ листов,  

					ростꢀ числаꢀ кандидатов,ꢀ приходящихꢀ вꢀ компаниюꢀ поꢀ рекомендации  

					сотрудников,ꢀиꢀт.ꢀд.  

					ДляꢀоценкиꢀэффективностиꢀпостроенияꢀвнутреннегоꢀHR-брендаꢀлучше  

					всегоꢀ использоватьꢀ исследованияꢀ вовлеченностиꢀ иꢀ удовлетворенности  

					сотрудников,ꢀ особенноꢀ еслиꢀ ониꢀ проводятсяꢀ наꢀ регулярнойꢀ основеꢀ (как  

					правило,ꢀ разꢀ вꢀ год).ꢀ Два-триꢀ годаꢀ назадꢀ такиеꢀ исследованияꢀ проводились  

					лишьꢀ вꢀ крупныхꢀ международныхꢀ компаниях,ꢀ ноꢀ сегодняꢀ большинство  

					организаций,ꢀ всерьезꢀ нацеленныхꢀ наꢀ работуꢀ соꢀ своимꢀ HR-брендом,  

					самостоятельноꢀ илиꢀ сꢀ помощьюꢀ консультантовꢀ используютꢀ этот  

					инструмент.  

					Примерыꢀизꢀпрактикиꢀкомпаний-участниковꢀпремииꢀHR-  

					брендꢀ2009ꢀ  

					I-FREE  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«i-FreeꢀШторм»  

					Повторныйꢀ опросꢀ мотивацииꢀ иꢀ настроенияꢀ сотрудниковꢀ отметил  
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					улучшениеꢀнастроенияꢀсотрудников,ꢀаꢀтакжеꢀповышениеꢀихꢀмотивации.  

					INTELꢀCORPORATION  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«ВнутрикорпоративныеꢀкоммуникацииꢀIntelꢀвꢀРоссииꢀи  

					усилениеꢀихꢀролиꢀвꢀусловияхꢀфинансовогоꢀкризиса»  

					Результаты  

					•ꢀСогласноꢀданнымꢀежегодногоꢀопроса,ꢀпроводимогоꢀвоꢀвсехꢀстранах,  

					гдеꢀ открытыꢀ офисыꢀ компании,ꢀ болееꢀ 70ꢀ %ꢀ российскихꢀ сотрудников  

					чувствуют,ꢀ чтоꢀ именноꢀ ониꢀ являютсяꢀ главнойꢀ ценностьюꢀ компании.ꢀ Они  

					ощущаютꢀ заботуꢀ компанииꢀ оꢀ себеꢀ какꢀ сотрудникахꢀ иꢀ видятꢀ усилия  

					компании,ꢀнаправленныеꢀнаꢀсохраненииꢀрабочихꢀмест.  

					•ꢀСогласноꢀданнымꢀежегодногоꢀопроса,ꢀпроводимогоꢀвоꢀвсехꢀстранах,  

					гдеꢀоткрытыꢀофисыꢀкомпании,ꢀ83ꢀ%ꢀроссийскихꢀсотрудниковꢀгордятсяꢀтем,  

					чтоꢀработаютꢀименноꢀвꢀIntel.ꢀКромеꢀтого,ꢀ73ꢀ%ꢀсотрудниковꢀроссийского  

					офисаꢀпорекомендовалиꢀбыꢀкомпаниюꢀкакꢀпрекрасноеꢀместоꢀдляꢀработы.  

					ГКꢀАЛИДИ  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Бронзаꢀ вꢀ номинации  

					«Регион»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«ПокориꢀвершиныꢀвместиꢀсꢀАЛИДИ!»  

					Проведеныꢀ пробныеꢀ ярмаркиꢀ вакансийꢀ вꢀ новомꢀ форматеꢀ вꢀ Н.  

					Новгороде,ꢀКалининграде.  

					Результаты  

					•ꢀ Воꢀ всехꢀ городах,ꢀ вꢀ которыхꢀ проводиласьꢀ ярмарка,ꢀ увеличилось  

					количествоꢀгостей,ꢀпосетившихꢀстендꢀкомпании.  

					•ꢀ Воꢀ всехꢀ городах,ꢀ гдеꢀ ярмаркаꢀ проводиласьꢀ вꢀ новомꢀ формате,ꢀ было  

					собраноꢀбольшеꢀанкетꢀиꢀрезюмеꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀаналогичнымиꢀярмарками  

					прошлыхꢀпериодов.  

					•ꢀ Уменьшениеꢀ стоимостиꢀ наймаꢀ одногоꢀ сотрудникаꢀ вꢀ среднемꢀ в  

					полтораꢀраза.  

					•ꢀ Послеꢀ большинстваꢀ крупныхꢀ ярмарокꢀ выходятꢀ публикацииꢀ вꢀ СМИ,  

					гдеꢀ АЛИДИꢀ упоминаетсяꢀ какꢀ крупныйꢀ иꢀ привлекательныйꢀ работодатель,  

					организаторыꢀярмарокꢀотмечаютꢀстендꢀкомпании.  

					•ꢀ Соискатели,ꢀ отвечающиеꢀ наꢀ мини-опрос,ꢀ указываютꢀ вꢀ качестве  

					сильнойꢀ стороныꢀ работодателяꢀ АЛИДИꢀ работуꢀ вꢀ крупнойꢀ стабильной  

					компании.  

					•ꢀ Личныеꢀ отзывыꢀ соискателей,ꢀ которыеꢀ приходятꢀ наꢀ собеседование.  

					Соискателиꢀсообщаютꢀоꢀжеланииꢀработатьꢀвꢀтакойꢀкрупнойꢀкомпании,ꢀкак  

				

			

		

		
			
				
					АЛИДИ.  

					AMWAYꢀRUSSIAꢀ(ОООꢀ«АМВЭЙ»)  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Сереброꢀ вꢀ номинации  

					«Мир»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Отꢀпониманияꢀценностейꢀкꢀвовлеченности»  

					Результаты  

					•ꢀУровеньꢀпродажꢀкомпанииꢀвꢀ2009ꢀгодуꢀсоставилꢀ14,9ꢀмлрдꢀрублей.  

					•ꢀУровеньꢀтекучестиꢀперсоналаꢀзаꢀ12ꢀмесяцевꢀ2009ꢀгодаꢀсоставилꢀ7,9ꢀ%  

					вꢀофисе,ꢀ15,7ꢀ%ꢀ–ꢀвꢀторговыхꢀцентрахꢀ(дляꢀсравнения,ꢀвꢀ2008ꢀгодуꢀуровень  

					текучестиꢀ заꢀ 12ꢀ месяцевꢀ составилꢀ 14,7ꢀ %ꢀ вꢀ офисе,ꢀ 26,7ꢀ %ꢀ –ꢀ вꢀ торговых  

					центрах).  

					•ꢀ 90ꢀ %ꢀ сотрудников,ꢀ покинувшихꢀ компаниюꢀ вꢀ 2009ꢀ году,  

					порекомендуютꢀ«Амвэй»ꢀкакꢀработодателяꢀ(вꢀ2008ꢀгодуꢀ–ꢀтолькоꢀ71ꢀ%).  

					ОАОꢀПККꢀ«ВЕСНА»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Развитиеꢀ привлекательностиꢀ HR-брендаꢀ посредством  

					формированияꢀкорпоративнойꢀкультуры»  

					Результаты  

					•ꢀ Поꢀ результатамꢀ аудитаꢀ системыꢀ менеджментаꢀ качестваꢀ вꢀ сентябре  

					2009ꢀ годаꢀ аудиторскимꢀ бюроꢀ «Веритасꢀ Сертификейшн»ꢀ былаꢀ отмечена  

					результативностьꢀдеятельностиꢀсистемыꢀинформированияꢀперсонала.  

					•ꢀ Числоꢀ трудоустроенныхꢀ сотрудников,ꢀ которымꢀ рекомендовали  

					компаниюꢀкакꢀхорошегоꢀработодателя,ꢀувеличилосьꢀвꢀ2,9ꢀразаꢀ(37,3ꢀ%ꢀзаꢀ10  

					месяцевꢀ вꢀ 2009ꢀ годуꢀ поꢀ сравнениюꢀ сꢀ 13ꢀ %ꢀ заꢀ 10ꢀ месяцевꢀ вꢀ 2008ꢀ году,ꢀ от  

					общегоꢀчислаꢀсотрудников,ꢀпринятыхꢀнаꢀработу).  

					•ꢀ Поꢀ результатамꢀ анкетированияꢀ вꢀ июнеꢀ 2008ꢀ года,ꢀ 34,8ꢀ %ꢀ отꢀ числа  

					опрошенныхꢀсотрудниковꢀотметилиꢀпривлекательностьꢀОАОꢀПККꢀ«Весна»  

					какꢀработодателя,ꢀповторныйꢀопрос,ꢀпроведенныйꢀвꢀсентябреꢀ2009ꢀгода,ꢀдал  

					ростꢀданногоꢀпоказателяꢀдоꢀ76ꢀ%.  

					•ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀключевыхꢀсотрудников.ꢀСꢀ17,1ꢀ%ꢀзаꢀ11ꢀмесяцев  

					2008ꢀгодаꢀдоꢀ9,7ꢀ%ꢀзаꢀаналогичныйꢀпериодꢀ2009ꢀгода.  

					•ꢀ Повышениеꢀ количестваꢀ сотрудников,ꢀ указавшихꢀ причиной  

					продолженияꢀработыꢀвꢀ«Весне»ꢀ«идентификациюꢀсꢀкомпанией».  

					ОАОꢀ«КОЛОС»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Положениеꢀ оꢀ стажировкеꢀ работниковꢀ основногоꢀ и  

				

			

		

		
			
				
					вспомогательногоꢀпроизводстваꢀОАОꢀ„Колос“ꢀнаꢀрабочемꢀместе»  

					Результаты  

					•ꢀСнижениеꢀтекучестиꢀкадровꢀвꢀ2007ꢀгодуꢀ–ꢀнаꢀ37ꢀ%,ꢀвꢀ2008ꢀгодуꢀ–ꢀна  

					25ꢀ%;ꢀзаꢀ9ꢀмесяцевꢀ2009ꢀгодаꢀ–ꢀнаꢀ20ꢀ%.  

					•ꢀ Сокращениеꢀ количестваꢀ бракаꢀ вꢀ периодꢀ освоенияꢀ новичком-  

					стажеромꢀработы,ꢀболееꢀвысокийꢀуровеньꢀпроизводительностиꢀтруда.  

					•ꢀ Изменениеꢀ существующихꢀ представленийꢀ оꢀ компанииꢀ наꢀ рынке  

					труда.  

					•ꢀСокращениеꢀколичестваꢀвакансийꢀпоꢀрабочимꢀспециальностям,ꢀрост  

					количестваꢀоткликовꢀнаꢀпредложенныеꢀвакансииꢀкомпании.  

					ГКꢀЛАНИТ  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«КарьераꢀвꢀЛАНИТ»  

					Новыйꢀвнешнийꢀпортал,ꢀпосвященныйꢀработеꢀвꢀкомпанииꢀ(реализован  

					вꢀ рамкахꢀ комплекснойꢀ программыꢀ повышенияꢀ привлекательности  

					компанииꢀкакꢀработодателя).  

					Результаты  

					•ꢀОтличныеꢀотзывыꢀоꢀкачествеꢀпорталаꢀотꢀколлег-профессионаловꢀиз  

					другихꢀ компаний.ꢀ Увеличениеꢀ количестваꢀ резюмеꢀ сꢀ сопроводительными  

					письмами,ꢀгдеꢀподчеркивается,ꢀчтоꢀжеланиеꢀработатьꢀвꢀЛАНИТꢀвозрослоꢀот  

					посещенияꢀпортала.  

					•ꢀ Повышениеꢀ эффективностиꢀ процессаꢀ отбора,ꢀ посколькуꢀ каждый  

					приглашенныйꢀ наꢀ собеседованиеꢀ кандидатꢀ имеетꢀ возможность  

					предварительноꢀполучитьꢀдостаточноꢀполнуюꢀинформацию,ꢀчтоꢀэкономит  

					времяꢀиꢀобеспечиваетꢀравныеꢀусловия.  

					•ꢀ Заꢀ несколькоꢀ первыхꢀ месяцевꢀ сꢀ моментаꢀ запускаꢀ портала  

					среднемесячнаяꢀпосещаемостьꢀсайтаꢀсоставилаꢀ5000–7000ꢀпосетителей.  

					•ꢀ Сꢀ датыꢀ запускаꢀ наꢀ сайтеꢀ побывалоꢀ 102ꢀ 426ꢀ уникальных  

					пользователей,ꢀ былоꢀ зарегистрированоꢀ 455ꢀ 700ꢀ просмотровꢀ страниц.ꢀ По  

					этимꢀиꢀдругимꢀпараметрамꢀпосещаемостиꢀсайтꢀпревышаетꢀсредниеꢀданные  

					поꢀкатегорииꢀGoogleꢀAnalyticsꢀ«Наборꢀперсонала»ꢀнаꢀ40–90ꢀ%.  

					•ꢀ Наꢀ сайтꢀ заходятꢀ неꢀ толькоꢀ изꢀ России,ꢀ ноꢀ иꢀ изꢀ многихꢀ зарубежных  

					странꢀ(заꢀгодꢀпримерноꢀчетыреꢀтысячиꢀзарубежныхꢀпосетителей).  

					•ꢀОколоꢀ40ꢀ%ꢀпосетителейꢀзаходилиꢀнаꢀсайтꢀнеоднократно.  

					ЗАОꢀ«Л'ОРЕАЛЬ»  

					•ꢀНоминантꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ «Salesꢀ Universityꢀ подразделенияꢀ „Продукцияꢀ массового  

				

			

		

		
			
				
					спроса“»  

					Результаты  

					•ꢀ Послеꢀ прохожденияꢀ сотрудникамиꢀ тренингаꢀ «Навыкиꢀ продаж»ꢀ на  

					15ꢀ%ꢀувеличилсяꢀтоварооборотꢀвꢀрубляхꢀпоꢀсекторуꢀзаꢀквартал.  

					•ꢀНаꢀ78ꢀ%ꢀсократиласьꢀтекучестьꢀперсонала.  

					•ꢀ Вꢀ совместнойꢀ групповойꢀ работеꢀ выработаныꢀ конкретныеꢀ решения,  

					которымиꢀ коммерческиеꢀ представителиꢀ будутꢀ пользоватьсяꢀ вꢀ своей  

					деятельности.  

					•ꢀУчастникиꢀтренингаꢀприобретаютꢀнавыкиꢀуправленияꢀкомандой.  

					•ꢀОсознаниеꢀменеджерамиꢀсвоейꢀэкспертнойꢀроли.  

					НЕОПРИНТ  

					•ꢀ Победительꢀ Премииꢀ HR-БРЕНДꢀ 2009ꢀ Бронзаꢀ вꢀ номинации  

					«Севернаяꢀстолица»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Временаꢀгодаꢀ„Неопринт“»  

					Результаты  

					•ꢀУвеличениеꢀотделаꢀпродажꢀнаꢀ100ꢀ%.  

					•ꢀ Сокращениеꢀ срокаꢀ обученияꢀ новыхꢀ менеджеровꢀ сꢀ 1ꢀ месяцаꢀ доꢀ 1  

					недели.  

					•ꢀ Снижениеꢀ процентаꢀ текучестиꢀ менеджеровꢀ поꢀ продажам:ꢀ сꢀ 10ꢀ %  

					(2008ꢀгод)ꢀдоꢀ3ꢀ%ꢀ(2009ꢀгод).  

					•ꢀСнижениеꢀпроцентаꢀтекучестиꢀперсоналаꢀсꢀ15ꢀ%ꢀ(2008ꢀгод)ꢀдоꢀ5ꢀ%  

					(2009ꢀгод).  

					•ꢀУвеличениеꢀколичестваꢀподходящихꢀрезюмеꢀнаꢀ180ꢀ%.  

					•ꢀСокращениеꢀсрокаꢀзаполненияꢀ«сложных»ꢀвакансийꢀдоꢀ2–3ꢀнедель.  

					•ꢀСокращениеꢀрасходовꢀнаꢀзакрытиеꢀвакансий:ꢀвꢀсреднемꢀнаꢀ72ꢀ%.  

					•ꢀПринятоꢀ115ꢀсотрудниковꢀнаꢀпостояннойꢀиꢀвременнойꢀоснове.  

					•ꢀУвеличениеꢀоборотаꢀкомпанииꢀнаꢀ30ꢀ%.  

					PRISMA  

					•ꢀПобедительꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009ꢀБронзаꢀвꢀноминацииꢀ«Мир»  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Наставничество»  

					Результаты  

					•ꢀПроцентꢀувольненийꢀпоꢀкомпанииꢀснизился:ꢀперваяꢀполовинаꢀ2009  

					годаꢀ –ꢀ среднийꢀ ежемесячныйꢀ процентꢀ –ꢀ 8,4ꢀ %,ꢀ втораяꢀ половинаꢀ годаꢀ –  

					5,2ꢀ%.ꢀОктябрьꢀ2009ꢀ–ꢀ2,9ꢀ%.  

					•ꢀ Результатыꢀ мониторингаꢀ удовлетворенности,ꢀ проведенногоꢀ вꢀ 2009  

					годуꢀ (TNSꢀ Gallupꢀ OY),ꢀ продемонстрировалиꢀ достаточноꢀ высокийꢀ уровень  

					лояльностиꢀиꢀудовлетворенностиꢀперсоналаꢀработойꢀвꢀкомпании.  

				

			

		

		
			
				
					МАРКЕТИНГОВАЯꢀГРУППАꢀ«ТЕКАРТ»  

					•ꢀФиналистꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

					ПРОЕКТ:ꢀ«Университетꢀ„Текарт“»  

					Результаты  

					•ꢀ Сꢀ моментаꢀ запускаꢀ проектаꢀ значительноꢀ возрослоꢀ количество  

					получаемыхꢀ резюме,ꢀ вꢀ среднемꢀ наꢀ 43ꢀ %ꢀ ежемесячноꢀ (изꢀ расчетаꢀ заꢀ 10  

					месяцевꢀ 2009ꢀ года)ꢀ поꢀ ключевымꢀ позициям.ꢀ Вꢀ течениеꢀ 2008ꢀ годаꢀ по  

					ключевымꢀпозициямꢀвꢀкомпанииꢀбылоꢀполученоꢀ324ꢀрезюме,ꢀежемесячноꢀв  

					среднемꢀ24–30ꢀрезюме.ꢀСꢀфевраляꢀ2009ꢀнаблюдаетсяꢀпостепенныйꢀприрост  

					потокаꢀ резюме.ꢀ Поꢀ итогамꢀ 10ꢀ месяцевꢀ HR-отделꢀ получилꢀ 390ꢀ резюмеꢀ по  

					ключевымꢀ позициям.ꢀ Такимꢀ образом,ꢀ наꢀ данныйꢀ моментꢀ вꢀ среднемꢀ на  

					ключевыеꢀ позицииꢀ ежемесячноꢀ поступаетꢀ 35–43ꢀ резюме.ꢀ Заꢀ счет  

					значительногоꢀувеличенияꢀпритокаꢀрезюмеꢀкандидатовꢀHR-отделꢀиꢀдругие  

					участникиꢀподбораꢀперсоналаꢀимеютꢀболееꢀширокийꢀвыборꢀкандидатовꢀи  

					могутꢀпринятьꢀвзвешенноеꢀрешениеꢀпоꢀвакансии.  

					•ꢀ Проведенныеꢀ студенческиеꢀ семинарыꢀ иꢀ стажировкиꢀ позволили  

					сформироватьꢀ дополнительныйꢀ кадровыйꢀ резервꢀ поꢀ ключевымꢀ позициям.  

					Наꢀ данныйꢀ моментꢀ вꢀ этомꢀ спискеꢀ –ꢀ 37ꢀ успешныхꢀ кандидатов.ꢀ Благодаря  

					резервуꢀ HR-отделꢀ приꢀ необходимостиꢀ имеетꢀ возможностьꢀ оперативно  

					закрыватьꢀ вакансии.ꢀ Надежноеꢀ иꢀ долгосрочноеꢀ сотрудничество,  

					установленноеꢀ сꢀ профильнымиꢀ кафедрамиꢀ Тульскогоꢀ государственного  

					университета,ꢀ способствуетꢀ постоянномуꢀ пополнениюꢀ кадровогоꢀ резерва  

					молодымиꢀспециалистами.  

					•ꢀ Налаженоꢀ сотрудничествоꢀ сꢀ профильнымиꢀ кафедрамиꢀ Тульского  

					государственногоꢀуниверситетаꢀ(вꢀгородеꢀТулаꢀбазируетсяꢀодинꢀизꢀофисов  

					компании).ꢀ Совместноꢀ сꢀ кафедройꢀ прикладнойꢀ математикиꢀ механико-  

					математическогоꢀфакультетаꢀпроведенаꢀсерияꢀсеминаровꢀпоꢀнаправлениям:  

					маркетинг,ꢀ интернет-маркетинг,ꢀ маркетинговыеꢀ исследования.ꢀ Семинары  

					посетилиꢀболееꢀ75ꢀстудентов.ꢀУстановленныеꢀконтактыꢀсоꢀстудентамиꢀдали  

					возможностьꢀ привлекатьꢀ молодыхꢀ специалистовꢀ кꢀ участиюꢀ в  

					профессиональныхꢀ конкурсахꢀ Университетаꢀ «Текарт».ꢀ Поꢀ итогам  

					мероприятийꢀ студенческаяꢀ аудиторияꢀ составилаꢀ порядкаꢀ 23ꢀ %ꢀ отꢀ общего  

					числаꢀконкурсантов.ꢀСемероꢀстудентовꢀвузаꢀпрошлиꢀстажировкуꢀвꢀ«Текарт»  

					воꢀвремяꢀлетнейꢀпрактики.ꢀПоꢀитогамꢀтроеꢀизꢀнихꢀпродолжилиꢀдальнейшую  

					работуꢀужеꢀнаꢀпостояннойꢀоснове.  

					ОАОꢀ«ЮНИМИЛК»  

					•ꢀНоминантꢀПремииꢀHR-БРЕНДꢀ2009  

				

			

		

		
			
				
					ПРОЕКТ:ꢀ «Управлениеꢀ стоимостьюꢀ человеческогоꢀ ресурса  

					компании»  

					Предпосылкиꢀдляꢀзапускаꢀпроекта.ꢀВꢀсентябреꢀ2008ꢀгодаꢀаналитики  

					компанииꢀ положительноꢀ отреагировалиꢀ наꢀ «слухи»ꢀ оꢀ началеꢀ мирового  

					финансовогоꢀ кризиса,ꢀ передꢀ менеджерамиꢀ компанииꢀ всталаꢀ задача  

					определенияꢀстратегииꢀиꢀтактикиꢀкомпанииꢀвꢀновыхꢀмакроэкономических  

					условиях.ꢀ Компанияꢀ вꢀ сложныеꢀ кризисныеꢀ временаꢀ автоматически  

					получилаꢀ преимуществаꢀ желательногоꢀ работодателяꢀ какꢀ лидерꢀ вꢀ FMSG-  

					сектореꢀ экономики,ꢀ аꢀ значитꢀ гарантꢀ стабильнойꢀ трудовойꢀ занятости.ꢀ Но  

					дляꢀ реализацииꢀ принципаꢀ «сокращениеꢀ расходов,ꢀ повышение  

					эффективности,ꢀ минимизацияꢀ рисков»,ꢀ очевидно,ꢀ требовались  

					непопулярныеꢀмерыꢀпоꢀоптимизацииꢀчисленностиꢀиꢀрасходовꢀнаꢀперсонал.  

					Необходимыꢀбылиꢀпрозрачныеꢀправилаꢀэкономическойꢀцелесообразности,  

					чтобыꢀсотрудникиꢀсталиꢀсоратникамиꢀэтогоꢀпроцесса.  

					Целиꢀиꢀзадачиꢀпроекта.ꢀВꢀусловияхꢀглобальногоꢀфинансовогоꢀкризиса  

					повышениеꢀ прибыльностиꢀ компанииꢀ заꢀ счетꢀ формированияꢀ оптимальной  

					численностиꢀсотрудниковꢀиꢀадекватнойꢀстоимостиꢀчеловеческогоꢀресурса  

					компанииꢀ безꢀ потериꢀ лояльностиꢀ сотрудниковꢀ приꢀ безусловном  

					соблюденииꢀсоциальногоꢀзаконодательства.  

					Какиеꢀбылиꢀвыбраныꢀинструменты.ꢀСтратегияꢀрешенияꢀпроблемы  

					заключаетсяꢀ вꢀ определенииꢀ местаꢀ «стоимости»ꢀ человеческогоꢀ ресурса  

					компанииꢀвꢀееꢀфинансовойꢀмодели,ꢀдляꢀобеспеченияꢀзаданнойꢀдоходности  

					компании,ꢀт.ꢀе.ꢀсколькоꢀзарабатываемꢀ–ꢀотꢀэтогоꢀтратим.ꢀДляꢀрегулирования  

					численностиꢀ работаетꢀ правилоꢀ эффективностиꢀ труда,ꢀ естьꢀ объемы  

					переработкиꢀ –ꢀ естьꢀ сотрудникиꢀ операционногоꢀ блока,ꢀ каждыйꢀ новый  

					сотрудникꢀ коммерческогоꢀ блокаꢀ долженꢀ продаватьꢀ неꢀ меньше,ꢀ чем  

					существующиеꢀсотрудники.  

					Результаты  

					•ꢀ Численностьꢀ персоналаꢀ кꢀ февралюꢀ 2009ꢀ годаꢀ сократиласьꢀ наꢀ 2500  

					человекꢀприꢀсоблюденииꢀсоциальныхꢀгарантий,ꢀбезꢀсудебныхꢀрешений.  

					•ꢀ Стоимостьꢀ персонала,ꢀ относимогоꢀ кꢀ постояннымꢀ расходам  

					компании,ꢀкꢀмартуꢀ2009ꢀгодаꢀсократиласьꢀнаꢀ20ꢀ%ꢀпоꢀсравнениюꢀсꢀавгустом  

					2008ꢀгода.ꢀЭтаꢀзадачаꢀбылаꢀрешенаꢀпутемꢀоптимизацииꢀбизнес-процессов,  

					управленческихꢀструктурꢀиꢀизбыточнойꢀчисленностиꢀперсонала.  

					•ꢀОкладыꢀдействующихꢀсотрудниковꢀнеꢀуменьшались,ꢀаꢀнаоборот,ꢀиз-за  

					эффективногоꢀпримененияꢀсистемꢀмотивацииꢀсреднийꢀдоходꢀсотрудников  

					вырос.  

					•ꢀ Дажеꢀ вꢀ кризисныйꢀ годꢀ компанияꢀ нашлаꢀ возможностьꢀ вꢀ рамках  

					антикризисныхꢀ мерꢀ частичноꢀ повыситьꢀ окладыꢀ сотрудникам  

				

			

		

		
			
				
					производственногоꢀ блока.ꢀ Вꢀ августеꢀ 2009ꢀ годаꢀ компанияꢀ провела  

					повышениеꢀзаработныхꢀплатꢀнаꢀ2ꢀ%.  

					НатальяꢀХанина,ꢀначальникꢀуправленияꢀпоꢀработеꢀсꢀперсоналомꢀНПО  

					«Микроген»:  

					«Приꢀ оценкеꢀ качестваꢀ продвиженияꢀ брендаꢀ работодателяꢀ в  

					зависимостиꢀ отꢀ фокусаꢀ можноꢀ учитыватьꢀ вꢀ динамикеꢀ различные  

					показатели.ꢀ Так,ꢀ приꢀ исследованииꢀ эффективностиꢀ привлечения  

					персонала,ꢀкакꢀправило,ꢀанализируются:  

					•ꢀразмерꢀзатратꢀнаꢀпривлечениеꢀодногоꢀработника;  

					•ꢀсрокꢀзакрытияꢀвакансии;  

					•ꢀколичествоꢀоткликовꢀнаꢀвакансию;  

					•ꢀтекучестьꢀвꢀтечениеꢀпервогоꢀгодаꢀработыꢀиꢀдр.  

					Дляꢀ оценкиꢀ внутреннегоꢀ HR-брендаꢀ вꢀ основномꢀ используетсяꢀ индекс  

					вовлеченностиꢀ сотрудниковꢀ иꢀ дополнительноꢀ применяютсяꢀ следующие  

					параметры:  

					•ꢀкоэффициентꢀувольненийꢀпоꢀинициативеꢀработниковꢀзаꢀгод;  

					•ꢀколичествоꢀключевыхꢀспециалистов,ꢀпокинувшихꢀкомпанию;  

					•ꢀсреднийꢀстажꢀработыꢀвꢀкомпании,ꢀчислоꢀлет;  

					•ꢀчислоꢀкандидатов,ꢀрекомендуемыхꢀработникамиꢀкомпании,ꢀиꢀдр.».  
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					СамыеꢀактуальныеꢀтемыꢀвꢀобластиꢀHR-брендингаꢀ  

					Областьꢀ HR-брендингаꢀ развиваетсяꢀ семимильнымиꢀ шагами,ꢀ такими  

					жеꢀ темпамиꢀ растетꢀ иꢀ интересꢀ профессиональногоꢀ сообществаꢀ к  

					тенденциямꢀвꢀэтойꢀсфере.  

					Наꢀ волнеꢀ этогоꢀ ажиотажаꢀ Консалтинговыйꢀ центрꢀ HeadHunterꢀ провел  

					специальноеꢀ исследованиеꢀ иꢀ определилꢀ наиболееꢀ актуальныеꢀ темыꢀ HR-  

					брендингаꢀсредиꢀотечественныхꢀкомпаний.  

					Такимиꢀ сталиꢀ темы,ꢀ связанныеꢀ сꢀ исследованиями,ꢀ формулировкойꢀ и  

					продвижениемꢀ ценностногоꢀ предложенияꢀ компанииꢀ (EVP).ꢀ Их  

					актуальностьꢀ обусловленаꢀ возрастающейꢀ конкуренциейꢀ заꢀ персоналꢀ и  

					стремлениемꢀработодателейꢀвыделитьсяꢀвꢀборьбеꢀзаꢀнаиболееꢀталантливых  

					кандидатов.ꢀ  

					Позиционированиеꢀ  

					многихꢀ  

					компаний,ꢀ  

					особенно  

					представителейꢀоднойꢀотрасли,ꢀсходноꢀдругꢀсꢀдругом.ꢀЗачастуюꢀсоискатели,  

					преждеꢀ всегоꢀ молодежь,ꢀ простоꢀ неꢀ видятꢀ существенныхꢀ различийꢀ между  

					работодателями.ꢀ Это,ꢀ вꢀ своюꢀ очередь,ꢀ усложняетꢀ процессꢀ найма,  

					увеличиваетꢀиздержкиꢀнаꢀобучениеꢀиꢀадаптациюꢀперсоналаꢀвꢀслучае,ꢀкогда  

					обучениеꢀпрошло,ꢀаꢀсотрудникꢀвскореꢀпослеꢀэтогоꢀпокинулꢀкомпанию.  

					Стремлениеꢀнайтиꢀсвоюꢀуникальностьꢀиꢀстатьꢀболееꢀпривлекательным  

					работодателемꢀповышаетꢀинтересꢀHR-менеджеровꢀкꢀанализуꢀдеятельности  

					конкурентов,ꢀаꢀтакжеꢀобщероссийскихꢀиꢀмировыхꢀпрактикꢀвꢀобластиꢀHR-  

					брендинга.  

					Передꢀ темꢀ какꢀ разработатьꢀ ценностноеꢀ предложениеꢀ и  

					позиционированиеꢀ компанииꢀ наꢀ сотрудниковꢀ иꢀ соискателей,ꢀ компании  

					важноꢀ четкоꢀ определитьꢀ своюꢀ нишуꢀ наꢀ рынкеꢀ труда,ꢀ иꢀ тогдаꢀ знанияꢀ о  

					позиционированииꢀ конкурентовꢀ иꢀ лучшихꢀ практикахꢀ станут  

					незаменимымиꢀпомощниками.  
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					Поꢀ опытуꢀ нашихꢀ проектов,ꢀ чтоꢀ подтверждаютꢀ результатыꢀ опроса,  

					возрастаетꢀ интересꢀ компанийꢀ скорееꢀ кꢀ комплекснымꢀ разработкамꢀ и  

					исследованиямꢀвꢀобластиꢀHR-бренда,ꢀнежелиꢀкꢀконкретнымꢀинструментам  

					продвиженияꢀ(социальныеꢀсети,ꢀкарьерныеꢀпорталы,ꢀвакансииꢀиꢀт.ꢀп.).  

					Этоꢀ несомненноꢀ позитивнаяꢀ тенденция,ꢀ т.ꢀ к.ꢀ инструментыꢀ должны  

					включатьсяꢀ вꢀ игруꢀ толькоꢀ послеꢀ того,ꢀ какꢀ определенаꢀ общаяꢀ стратегия  

					компанииꢀвꢀобластиꢀHR-бренда,ꢀнаꢀосновеꢀисследованийꢀсформулировано  

					EVPꢀиꢀопределенаꢀкоммуникационнаяꢀстратегияꢀегоꢀпродвиженияꢀнаꢀрынке  

					труда.ꢀКомпанииꢀпонимают,ꢀчтоꢀсейчасꢀважнееꢀнеꢀинструмент,ꢀаꢀстратегия.  

					Средиꢀ инструментовꢀ коммуникацииꢀ иꢀ трансляцииꢀ ценностного  

					предложенияꢀ наибольшийꢀ интересꢀ представляютꢀ отстройкаꢀ системы  

					внутреннихꢀ коммуникаций,ꢀ аꢀ такжеꢀ социальныеꢀ сети.ꢀ Мыꢀ всеꢀ чаще  

					встречаемꢀпримерыꢀинтеграцииꢀвнутреннихꢀкоммуникацийꢀсꢀсоциальными  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					сетями,ꢀкогдаꢀониꢀодновременноꢀстановятсяꢀплощадкойꢀдляꢀкоммуникаций  

					иꢀ сꢀ внутреннимиꢀ сотрудниками,ꢀ иꢀ сꢀ потенциальнымиꢀ кандидатами.  

					Удачнымꢀпримеромꢀтакойꢀинтеграции,ꢀкогдаꢀкомпанияꢀприоткрываетꢀчасть  

					своейꢀ внутреннейꢀ жизниꢀ соискателям,ꢀ являютсяꢀ корпоративные  

					сообществаꢀкомпанииꢀвꢀсоциальныхꢀсетях.  

					Еслиꢀ рассматриватьꢀ тенденцииꢀ вꢀ разрезеꢀ уровняꢀ позицииꢀ HR-  

					специалиста,ꢀтоꢀкартинаꢀпохожая.  

					Какиеꢀ темыꢀ вꢀ областиꢀ развитияꢀ брендаꢀ работодателяꢀ Выꢀ бы  

					хотелиꢀпослушатьꢀнаꢀвебинаре?  

					Интересноꢀ то,ꢀ чтоꢀ комплексныйꢀ аудитꢀ HR-директорамꢀ гораздо  

					интереснее.ꢀПреждеꢀвсегоꢀэтоꢀобусловленоꢀразницейꢀвꢀобъемеꢀполномочий  

					иꢀвꢀмасштабахꢀрешаемыхꢀзадач.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Основныеꢀвыводыꢀопросаꢀ  

					ЧегоꢀнеꢀхватаетꢀHR-специалистам?ꢀ  

					–ꢀ Понимания,ꢀ какойꢀ HR-брендꢀ сейчасꢀ уꢀ компанииꢀ иꢀ гдеꢀ существуют  

					«разрывы»ꢀ –ꢀ междуꢀ восприятием,ꢀ текущейꢀ деятельностью,ꢀ заявлениями  

					компанииꢀ иꢀ т.ꢀ д.ꢀ Подтверждениеꢀ этогоꢀ –ꢀ высокийꢀ рейтингꢀ вопросовꢀ про  

					исследованияꢀ иꢀ аудит.ꢀ Причемꢀ дляꢀ HR-директоровꢀ иꢀ руководителейꢀ этот  

					вопросꢀактуальнее,ꢀчемꢀдляꢀобычныхꢀспециалистов.  

					–ꢀБенчмаркинга.ꢀПодтверждение:ꢀрейтингꢀисследованийꢀконкурентов  

					иꢀbestꢀpractice.  

					–ꢀ Знанияꢀ подходовꢀ кꢀ разработкеꢀ иꢀ инструментовꢀ продвижения  

					ценностногоꢀпредложенияꢀкомпанииꢀ(EVP).  

					Чемꢀвышеꢀчисленностьꢀкомпании,ꢀтемꢀбольшийꢀинтересꢀпредставляют  

					внутренниеꢀисследования.ꢀДляꢀнебольшихꢀкомпанийꢀнаиболееꢀинтересны  

					конкретныеꢀ инструментыꢀ продвиженияꢀ EVP,ꢀ аꢀ такжеꢀ принципыꢀ его  

					разработки.  

					СамаяꢀбольшаяꢀзаинтересованностьꢀвꢀиспользованииꢀSMM-каналовꢀ–ꢀу  

					стартаперовꢀ (компанииꢀ доꢀ 10ꢀ чел.):ꢀ этоꢀ можноꢀ объяснитьꢀ небольшими  

					бюджетамиꢀ наꢀ рекламуꢀ вакансийꢀ иꢀ необходимостьюꢀ использовать  

					альтернативныеꢀканалыꢀпоискаꢀсотрудников.  

					Подводяꢀ итог,ꢀ можноꢀ сказать,ꢀ чтоꢀ исследованиеꢀ выявилоꢀ острые  

					вопросыꢀ современногоꢀ HR-брендинга.ꢀ Ответыꢀ будемꢀ искатьꢀ вместеꢀ на  

					серииꢀвебинаров.  

					Вꢀ исследованииꢀ принялиꢀ участиеꢀ 80ꢀ компанийꢀ –ꢀ клиентовꢀ портала  

					hh.ru.  

					Еслиꢀ уꢀ васꢀ осталисьꢀ илиꢀ появилисьꢀ какие-тоꢀ вопросы,ꢀ выꢀ всегда  

					можетеꢀсвязатьсяꢀсꢀпредставителемꢀКонсалтинговогоꢀцентраꢀHeadHunterꢀпо  

					электроннойꢀпочте:ꢀmsk_conscenter@hh.ru.  
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					HR-брендинг:ꢀотечественныйꢀиꢀмеждународный  

					опытꢀ  

					НеобходимостьꢀинвестицийꢀвꢀразвитиеꢀHR-брендаꢀсегодняꢀпонимают  

					всеꢀ большеꢀ иꢀ большеꢀ компаний,ꢀ ноꢀ вопросꢀ обꢀ эффективностиꢀ подобных  

					тратꢀпо-прежнемуꢀостаетсяꢀактуальным.  

					Поэтомуꢀ мыꢀ сꢀ нетерпениемꢀ ждалиꢀ результатовꢀ международного  

					исследованияꢀ поꢀ HR-брендингуꢀ (Employerꢀ Brandꢀ International,ꢀ Brett  

					Minchington),ꢀ котороеꢀ даетꢀ возможностьꢀ увидетьꢀ масштабнуюꢀ картину  

					текущейꢀситуации.  

					Вꢀэтомꢀгодуꢀисследованиеꢀохватилоꢀ3195ꢀкомпанийꢀизꢀ16ꢀстранꢀмира,ꢀи  

					консалтинговыйꢀцентрꢀHeadHunterꢀтакжеꢀпринялꢀвꢀнемꢀучастие.  

					Главное,ꢀ чтоꢀ мыꢀ пыталисьꢀ понять,ꢀ –ꢀ этоꢀ то,ꢀ какиеꢀ изменения  

					произошлиꢀ вꢀ HR-брендингеꢀ заꢀ последниеꢀ 2–3ꢀ годаꢀ иꢀ какꢀ изменилось  

					положениеꢀРоссииꢀвꢀсравненииꢀсꢀдругимиꢀевропейскимиꢀстранами.  

					Выяснилось,ꢀчтоꢀизменитьсяꢀуспелоꢀмногое.ꢀТак,ꢀеслиꢀвоꢀвсемꢀмиреꢀв  

					основномꢀ именноꢀ HR-департаментꢀ являетсяꢀ ответственнымꢀ заꢀ стратегию  

					HR-брендингаꢀ компании,ꢀ тоꢀ вꢀ Россииꢀ принятиеꢀ ключевыхꢀ решенийꢀ в  

					большинствеꢀслучаевꢀлежитꢀнаꢀсобственникахꢀбизнесаꢀиꢀуправленцах.  

					Какойꢀ департаментꢀ вꢀ компанииꢀ ответствененꢀ заꢀ работуꢀ сꢀ HR-  

					брендом?  

					(Триꢀключевыхꢀответа:ꢀ%ꢀ–ꢀ1ꢀместо,ꢀ2–2ꢀместо,ꢀ3–3ꢀместо)  

					Разрывꢀ сꢀ международнойꢀ практикойꢀ виденꢀ иꢀ вꢀ отношенииꢀ кꢀ оценке  

					эффективностиꢀ работыꢀ надꢀ HR-брендом.ꢀ Оказалось,ꢀ чтоꢀ российские  
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					данныеꢀ демонстрируютꢀ прямуюꢀ связьꢀ HR-брендингаꢀ иꢀ работыꢀ с  

					клиентами.ꢀ Отечественнаяꢀ позицияꢀ проста:ꢀ чемꢀ большеꢀ инвестируетсяꢀ в  

					HR-брендинг,ꢀ темꢀ большееꢀ влияниеꢀ оказываетсяꢀ иꢀ наꢀ работуꢀ с  

					потребителями,ꢀчтоꢀиꢀявляетсяꢀосновнымꢀдоходомꢀкомпании.  

					КаковыꢀпрогнозыꢀинвестицийꢀВашейꢀкомпанииꢀвꢀHR-брендингꢀв  

					2013ꢀг.?  

					(Триꢀключевыхꢀответа:ꢀ%ꢀ–ꢀ1ꢀместо,ꢀ2–2ꢀместо,ꢀ3–3ꢀместо)  

					Напротив,ꢀ вꢀ мировойꢀ практикеꢀ «отношенияꢀ сꢀ клиентами»ꢀ попали  

					лишьꢀ наꢀ третьеꢀ место,ꢀ аꢀ лидирующиеꢀ позицииꢀ занялиꢀ такиеꢀ показатели,  

					какꢀ«коммуникации»ꢀиꢀ«корпоративнаяꢀсоциальнаяꢀответственность».  

					Отличияꢀ видныꢀ иꢀ вꢀ выбореꢀ направлений,ꢀ вꢀ которыеꢀ собираются  

					инвестироватьꢀ своиꢀ ресурсыꢀ HR-менеджерыꢀ Россииꢀ иꢀ Европы.ꢀ Так,  

					наиболееꢀактуальныеꢀнаправленияꢀработыꢀдляꢀРоссииꢀ–ꢀэтоꢀпривлечениеꢀи  

					поискꢀ талантов,ꢀ инновацииꢀ вꢀ областиꢀ развитияꢀ персоналаꢀ иꢀ кадровое  

					планирование.ꢀ Мировыеꢀ тенденцииꢀ жеꢀ фокусируютсяꢀ наꢀ внешнейꢀ и  

					внутреннейꢀстратегииꢀпродвиженияꢀHR-бренда.  

					Вꢀ какиеꢀ изꢀ сферꢀ Вашаꢀ компанияꢀ будетꢀ инвестироватьꢀ в  

					ближайшиеꢀ2ꢀгода?  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					(Триꢀключевыхꢀответа:ꢀ%ꢀ–ꢀ1ꢀместо,ꢀ2–2ꢀместо,ꢀ3–3ꢀместо)  

					Еслиꢀ говоритьꢀ оꢀ том,ꢀ чтоꢀ можетꢀ склонитьꢀ работодателяꢀ вꢀ пользу  

					одногоꢀсоискателяꢀсредиꢀпрочихꢀравных,ꢀтоꢀдляꢀроссийскихꢀкомпанийꢀэто  

					лояльностьꢀ брендуꢀ компании,ꢀ ориентацияꢀ наꢀ клиентов,ꢀ аꢀ такжеꢀ навыки  

					сотрудничества.  

					Интересныеꢀ данныеꢀ показалꢀ такжеꢀ вопросꢀ обꢀ использовании  

					мобильныхꢀприложенийꢀприꢀпоискеꢀработы:ꢀнесмотряꢀнаꢀотносительную  

					новизнуꢀтемыꢀдляꢀроссийскогоꢀрынка,ꢀинтересꢀкꢀмобильнымꢀприложениям  

					уꢀ отечественныхꢀ рекрутеровꢀ явноꢀ есть.ꢀ Приꢀ этомꢀ использование  

					социальныхꢀ сетейꢀ дляꢀ задачꢀ HR-брендингаꢀ иꢀ рекрутингаꢀ доꢀ сихꢀ порꢀ не  

					являетсяꢀ очевиднымꢀ дляꢀ многихꢀ HR-менеджеров,ꢀ несмотряꢀ на  

					популярностьꢀ этойꢀ темыꢀ заꢀ рубежом:ꢀ социальныеꢀ сетиꢀ какꢀ канал  

					коммуникацииꢀиꢀинструментꢀHR-брендингаꢀнеꢀпопалиꢀвꢀтройкуꢀключевых  

					инструментовꢀ вꢀ России.ꢀ Вꢀ Россииꢀ лидируютꢀ такиеꢀ инструменты,ꢀ как  

					карьерныйꢀ сайтꢀ компании,ꢀ job-сайты,ꢀ аꢀ такжеꢀ рекомендацииꢀ текущих  

					сотрудников.  

					Позволяетꢀ лиꢀ Вашаꢀ компанияꢀ использоватьꢀ социальныеꢀ сети  

					сотрудникамꢀнаꢀрабочемꢀместе?  

				

			

		

		
			
				
					(Триꢀключевыхꢀответа:ꢀ%ꢀ–ꢀ1ꢀместо,ꢀ2–2ꢀместо,ꢀ3–3ꢀместо)  

					Проектыꢀпоꢀобеспечениюꢀздоровьяꢀсотрудниковꢀвꢀофисеꢀуꢀроссийских  

					HR-менеджеровꢀпокаꢀтакойꢀпопулярностьюꢀнеꢀпользуются,ꢀхотяꢀвꢀмиреꢀэто  

					направлениеꢀработыꢀнабираетꢀобороты.  

					Ктоꢀзнает,ꢀможетꢀбыть,ꢀвꢀтечениеꢀнесколькихꢀлетꢀситуацияꢀизменится,  

					ведьꢀ отечественныйꢀ HR-брендингꢀ развиваетсяꢀ семимильнымиꢀ шагамиꢀ и  

					активноꢀперенимаетꢀмировойꢀопыт.  

					Остаетсяꢀ надеяться,ꢀ чтоꢀ этотꢀ опытꢀ окажетсяꢀ подходящимꢀ для  

					российскихꢀреалий.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Начнитеꢀэтуꢀработуꢀсегодняꢀ–ꢀиꢀвыꢀвыиграетеꢀв  

					борьбеꢀзаꢀсоискателейꢀ  

					Ведущийꢀ специалистꢀ Консалтинговогоꢀ центраꢀ HeadHunterꢀ Елена  

					Зельдинаꢀрассказалаꢀоꢀзадачах,ꢀкоторыеꢀпомогаетꢀрешитьꢀпрезентационная  

					страницаꢀкомпанииꢀнаꢀhh.ru,ꢀаꢀтакжеꢀоꢀпреимуществахꢀтехꢀработодателей,  

					которые,ꢀ обращаясьꢀ кꢀ данномуꢀ инструменту,ꢀ имеютꢀ возможность  

					выделитьсяꢀ наꢀ рынкеꢀ трудаꢀ иꢀ заполучитьꢀ такимꢀ образомꢀ вꢀ своиꢀ ряды  

					передовыхꢀсотрудников.  

					Компанияꢀ HeadHunterꢀ провелаꢀ вебинарꢀ поꢀ продуктуꢀ «Страницыꢀ в  

					корпоративномꢀ стилеꢀ наꢀ hh».ꢀ Онꢀ вызвалꢀ интересꢀ средиꢀ сотрудников  

					отделовꢀHRꢀиꢀмаркетингаꢀизꢀвсехꢀрегионовꢀРоссии,ꢀаꢀтакжеꢀсꢀУкраиныꢀиꢀиз  

					Белоруссии.ꢀ Подобнаяꢀ презентационнаяꢀ страницаꢀ позволяетꢀ привлекать  

					болееꢀ качественныхꢀ соискателей,ꢀ которыеꢀ стремятсяꢀ работатьꢀ именноꢀ в  

					вашейꢀкомпании,ꢀразделяютꢀееꢀмиссииꢀиꢀценности.  

					Борьбаꢀзаꢀкандидатовꢀтолькоꢀусиливаетсяꢀ  

					–ꢀ Елена,ꢀ какꢀ уверяютꢀ психологиꢀ иꢀ философы,ꢀ темаꢀ определенного  

					мероприятияꢀ приходитꢀ неслучайноꢀ –ꢀ значит,ꢀ моментꢀ настал.ꢀ Почему  

					именноꢀ сейчасꢀ выꢀ решилиꢀ провестиꢀ такойꢀ вебинар:ꢀ вꢀ преддверииꢀ нового  

					деловогоꢀсезонаꢀилиꢀориентируясьꢀнаꢀвысокийꢀинтересꢀвашихꢀклиентов?  

					–ꢀ Мыꢀ давноꢀ запланировалиꢀ этотꢀ вебинар.ꢀ Действительно,ꢀ буквально  

					черезꢀ паруꢀ недельꢀ насꢀ ждетꢀ новый,ꢀ болееꢀ активныйꢀ деловойꢀ сезон.ꢀ И  

					традиционноꢀ июльꢀ иꢀ августꢀ являютсяꢀ подготовительными,ꢀ чтобыꢀ к  

					высокомуꢀ рекрутинговомуꢀ сезонуꢀ подойтиꢀ воꢀ всеоружии.ꢀ Летомꢀ есть  

					возможностьꢀотключитьсяꢀотꢀтекущихꢀзадачꢀиꢀпосмотретьꢀширеꢀнаꢀто,ꢀчто  

					делаешьꢀ ежедневно.ꢀ Форматꢀ мероприятияꢀ выбранꢀ такжеꢀ неслучайно.  

					Вебинарꢀ позволяетꢀ собратьꢀ представителейꢀ компанийꢀ изꢀ самыхꢀ разных  

					уголковꢀстраны:ꢀвꢀэтотꢀразꢀвꢀнемꢀпринялиꢀучастиеꢀболееꢀ50ꢀкомпанийꢀиз  

					всехꢀрегионовꢀРоссии.ꢀТакжеꢀкꢀнамꢀприсоединилисьꢀУкраинаꢀиꢀБелоруссия.  

					Охватитьꢀтакуюꢀширокуюꢀаудиториюꢀдругимиꢀинструментамиꢀневозможно.  

					Сейчасꢀвсеꢀбольшеꢀкомпанийꢀначинаютꢀправильнееꢀпозиционировать  

					себяꢀ какꢀ работодателя.ꢀ Реальностьꢀ такова,ꢀ чтоꢀ количествоꢀ откликовꢀ на  

					вакансииꢀ уменьшается,ꢀ аꢀ требованияꢀ кꢀ кандидатамꢀ ужесточаются.  

					Несмотряꢀ наꢀ тоꢀ чтоꢀ многиеꢀ говорятꢀ оꢀ кризисе,ꢀ борьбаꢀ заꢀ соискателей  
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					толькоꢀусиливается,ꢀаꢀнашꢀпродуктꢀкакꢀразꢀпозволяетꢀзанятьꢀвꢀэтойꢀборьбе  

					болееꢀвыигрышнуюꢀпозицию.  

					–ꢀ Продуктꢀ подходитꢀ всемꢀ компаниямꢀ внеꢀ зависимостиꢀ от  

					численности,ꢀ направленностиꢀ бизнеса,ꢀ миссииꢀ иꢀ корпоративных  

					ценностей?  

					–ꢀ Запретовꢀ нетꢀ –ꢀ продуктꢀ действительноꢀ подходитꢀ любойꢀ компании.  

					Разницаꢀлишьꢀвꢀконтенте,ꢀвꢀколичествеꢀинформации,ꢀкоторуюꢀработодатель  

					можетꢀиꢀхочетꢀпредоставить.ꢀБолееꢀтого,ꢀмыꢀчастоꢀслышимꢀотꢀнебольших  

					компанийꢀпримерноꢀследующиеꢀслова:ꢀ«МыꢀнеꢀГазпром.ꢀТакꢀчтоꢀвсе,ꢀчто  

					касаетсяꢀнашейꢀрепутацииꢀкакꢀработодателя,ꢀнашегоꢀHR-бренда,ꢀэтоꢀнеꢀпро  

					нас».ꢀ Этоꢀ ошибочноеꢀ мнение.ꢀ Когдаꢀ компанияꢀ менееꢀ известнаꢀ наꢀ рынке,  

					чемꢀееꢀконкуренты,ꢀследуетꢀобратитьꢀмаксимальноеꢀвниманиеꢀнаꢀто,ꢀчтоꢀо  

					нейꢀ знаютꢀ потенциальныеꢀ кандидаты.ꢀ Возможно,ꢀ именноꢀ вꢀ этом  

					направленииꢀиꢀстоитꢀприкладыватьꢀбольшеꢀусилий.  

					–ꢀ Сꢀ какимиꢀ стереотипамиꢀ вамꢀ приходитсяꢀ сталкиватьсяꢀ вꢀ ходе  

					созданияꢀкорпоративныхꢀстраницꢀкомпаний?  

					–ꢀ Первыйꢀ миф:ꢀ достаточноꢀ наꢀ корпоративномꢀ сайтеꢀ подробно  

					расписатьꢀ то,ꢀ чтоꢀ мыꢀ хотимꢀ получитьꢀ отꢀ соискателяꢀ иꢀ чтоꢀ собой  

					представляем,ꢀ иꢀ этоꢀ всеꢀ прочитают.ꢀ Кꢀ сожалению,ꢀ этоꢀ неꢀ так.ꢀ Как  

					показываетꢀ статистика,ꢀ доꢀ корпоративныхꢀ сайтовꢀ сꢀ job-ресурсовꢀ доходит  

					оченьꢀмалыйꢀпроцентꢀсоискателейꢀ–ꢀвꢀсреднемꢀвсегоꢀ7-13ꢀ%.ꢀКромеꢀтого,  

					корпоративныеꢀ сайтыꢀ вꢀ основномꢀ решаютꢀ маркетинговыеꢀ задачиꢀ и  

					ориентированыꢀ наꢀ клиентовꢀ компании.ꢀ Тамꢀ представленаꢀ информацияꢀ о  

					товарахꢀиꢀуслугах.ꢀВꢀзначительноꢀменьшейꢀстепениꢀкорпоративныеꢀсайты  

					ориентированыꢀнаꢀрешениеꢀHR-задач.ꢀСтраницаꢀвꢀкорпоративномꢀстилеꢀна  

					порталеꢀHeadHunterꢀ–ꢀотличнаяꢀвозможностьꢀсоздатьꢀпространствоꢀименно  

					дляꢀцелейꢀHR-подразделения.ꢀСюдаꢀможноꢀвынестиꢀинформацию,ꢀкоторая  

					актуальнаꢀ дляꢀ соискательскойꢀ аудитории,ꢀ аꢀ неꢀ дляꢀ клиентскойꢀ базы  

					компании.  

					Второйꢀ мифꢀ –ꢀ «намꢀ нечегоꢀ оꢀ себеꢀ рассказать,ꢀ уꢀ насꢀ неꢀ происходит  

					ничегоꢀинтересного».ꢀКаждаяꢀкомпанияꢀобладаетꢀуникальностью,ꢀчем-то,  

					чтоꢀ привлечетꢀ соискателя:ꢀ системаꢀ обучения,ꢀ возможностиꢀ карьерного  

					развития,ꢀ интересныеꢀ проекты,ꢀ футбольнаяꢀ команда,ꢀ необычно  

					оформленныйꢀ офис,ꢀ участиеꢀ вꢀ благотворительныхꢀ проектах…ꢀ Но  

					работодателиꢀчастоꢀзабываютꢀобꢀэтомꢀрассказать.ꢀИꢀсоискателюꢀничегоꢀне  

					остается,ꢀкромеꢀкакꢀсравниватьꢀфинансовыеꢀусловияꢀилиꢀвꢀлучшемꢀслучае  

					идтиꢀ заꢀ информациейꢀ вꢀ Сетьꢀ (иꢀ ещеꢀ большойꢀ вопрос,ꢀ насколько  

					позитивныеꢀотзывыꢀиꢀправильнуюꢀинформациюꢀонꢀнайдетꢀиꢀнайдетꢀлиꢀчто-  

					либо).  

				

			

		

		
			
				
					Вообще,ꢀ однаꢀ изꢀ главныхꢀ задачꢀ страницыꢀ вꢀ корпоративномꢀ стилеꢀ на  

					hh.ruꢀ –ꢀ еслиꢀ иꢀ неꢀ ответитьꢀ наꢀ всеꢀ вопросыꢀ соискателя,ꢀ тоꢀ какꢀ минимум  

					вызватьꢀ интересꢀ кꢀ вашейꢀ компанииꢀ иꢀ желаниеꢀ узнатьꢀ проꢀ васꢀ больше.ꢀ А  

					значит,ꢀ болееꢀ внимательноꢀ отнестисьꢀ кꢀ вакансиямꢀ вашейꢀ компанииꢀ и,  

					возможно,ꢀприйтиꢀкꢀвамꢀнаꢀсобеседование.  

					–ꢀ Вꢀ чемꢀ состоятꢀ главныеꢀ задачиꢀ иꢀ целиꢀ созданияꢀ корпоративной  

					страницы?  

					–ꢀПрезентационнаяꢀстраницаꢀ–ꢀэтоꢀимиджевыйꢀпродукт.ꢀОнаꢀпомогает  

					решитьꢀ целыйꢀ рядꢀ задачꢀ вꢀ зависимостиꢀ отꢀ требованийꢀ компании.  

					Структурироватьꢀ информациюꢀ оꢀ компанииꢀ –ꢀ значитꢀ выделить  

					представляемыеꢀ компаниейꢀ бренды,ꢀ направленияꢀбизнеса,ꢀ департаменты,  

					разбитьꢀ поꢀ целевойꢀ аудитории.ꢀ Например,ꢀ можноꢀ сделатьꢀ отдельные  

					вкладкиꢀ дляꢀ молодыхꢀ специалистов,ꢀ стажеровꢀ иꢀ дляꢀ опытных  

					специалистов.  

					Оформленнаяꢀ вꢀ корпоративномꢀ стилеꢀ страницаꢀ помогаетꢀ работатьꢀ в  

					целомꢀ сꢀ имиджемꢀ компании,ꢀ чтоꢀ особенноꢀ актуальноꢀ дляꢀ компаний,  

					функционирующихꢀ наꢀ рынкеꢀ B2Cꢀ (бизнесꢀ –ꢀ клиенту),ꢀ когдаꢀ есть  

					возможностьꢀпоказатьꢀвзаимосвязьꢀторговыхꢀбрендовꢀиꢀданнойꢀструктуры.  

					Яркийꢀ примерꢀ –ꢀ всеꢀ компанииꢀ сꢀ телеком-рынкаꢀ («Мегафон»,ꢀ «Билайн»,  

					МТСꢀиꢀт.ꢀд.).ꢀНоꢀглавное,ꢀчтоꢀважноꢀдляꢀHR-специалистов,ꢀ–ꢀэтоꢀпродукт,  

					которыйꢀпозволяетꢀработатьꢀсꢀлояльностьюꢀсоискателей,ꢀпомогаетꢀсоздать  

					благоприятноеꢀ впечатлениеꢀ оꢀ компании,ꢀ выделитьсяꢀ изꢀ общейꢀ массы  

					работодателей.ꢀ Зачастуюꢀ именноꢀ первоеꢀ впечатлениеꢀ имеетꢀ решающее  

					значение.  

					Страницаꢀ вꢀ корпоративномꢀ стилеꢀ ориентированаꢀ наꢀ то,ꢀ чтобыꢀ дать  

					максимумꢀ нужнойꢀ иꢀ правильнойꢀ информацииꢀ оꢀ компанииꢀ как  

					работодателе,ꢀ вызватьꢀ довериеꢀ иꢀ интересꢀ иꢀ кꢀ ней,ꢀ иꢀ кꢀ проектам,ꢀ над  

					которымиꢀ онаꢀ работает,ꢀ иꢀ кꢀ сотрудникам.ꢀ Этоꢀ важно,ꢀ ведьꢀ всегдаꢀ легче  

					взаимодействоватьꢀсꢀсоискателем,ꢀкоторыйꢀхочетꢀработатьꢀименноꢀвꢀданной  

					компании.ꢀ Такоеꢀ желаниеꢀ обязательноꢀ нужноꢀ формировать,ꢀ чемуꢀ и  

					способствуетꢀ презентационнаяꢀ страница.ꢀ Ещеꢀ одинꢀ немаловажный  

					положительныйꢀ аспектꢀ презентационнойꢀ страничкиꢀ дляꢀ HR-отделовꢀ –  

					экономияꢀ времени.ꢀ Всеꢀ знают,ꢀ какꢀ долгоꢀ специалистамꢀ поꢀ персоналу  

					приходитсяꢀ рассказыватьꢀ оꢀ компанииꢀ каждомуꢀ кандидату,ꢀ которогоꢀ они  

					приглашаютꢀ наꢀ собеседование.ꢀ Чемꢀ болееꢀ подготовленнымꢀ придет  

					кандидат,ꢀтемꢀменьшеꢀвремениꢀнаꢀработуꢀсꢀнимꢀтратитꢀHR-служба.  

					–ꢀ Елена,ꢀ чтоꢀ показалꢀ вебинар?ꢀ Какиеꢀ вопросыꢀ задавалиꢀ его  

					участники?  

					–ꢀЕслиꢀсудитьꢀпоꢀвопросам,ꢀтоꢀэтаꢀтемаꢀдействительноꢀактуальнаꢀдля  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					нашихꢀ клиентов.ꢀ Вꢀ основномꢀ ониꢀ касалисьꢀ процессаꢀ иꢀ технологии  

					созданияꢀ презентационнойꢀ страницы.ꢀ Такжеꢀ спрашивалиꢀ оꢀ том,ꢀ какие  

					задачиꢀ можноꢀ решитьꢀ сꢀ ееꢀ помощью,ꢀ естьꢀ лиꢀ смыслꢀ делать  

					презентационнуюꢀ страницу,ꢀ еслиꢀ имеетсяꢀ подробнаяꢀ информацияꢀ на  

					корпоративномꢀ сайте,ꢀ илиꢀ чтоꢀ лучшеꢀ дляꢀ крупнойꢀ компанииꢀ –ꢀ создать  

					корпоративныйꢀ сайтꢀ дляꢀ продвиженияꢀ вакансийꢀ либоꢀ использовать  

					возможностиꢀ презентационнойꢀ страницыꢀ наꢀ hh.ru.ꢀ Но,ꢀ какꢀ мыꢀ уже  

					говорили,ꢀ наличиеꢀ корпоративногоꢀ сайтаꢀ илиꢀ дажеꢀ специального  

					внутреннегоꢀ job-ресурсаꢀ неꢀ отменяетꢀ необходимостиꢀ бытьꢀ красивоꢀ и  

					грамотноꢀ представленнымꢀ наꢀ HeadHunter,ꢀ гдеꢀ соискательꢀ сꢀ компанией  

					встречаютсяꢀвпервые.  

					–ꢀ Насколькоꢀ рынокꢀ работодателейꢀ свободен,ꢀ неꢀ охваченꢀ вꢀ плане  

					формированияꢀ корпоративныхꢀ страницꢀ наꢀ вашемꢀ сайте?ꢀ Многоꢀ лиꢀ в  

					странеꢀ иꢀ ближнемꢀ зарубежьеꢀ компаний,ꢀ уꢀ которыхꢀ вообщеꢀ нетꢀ сайта  

					либоꢀонꢀнаходитсяꢀвꢀзапущенномꢀсостоянии?  

					–ꢀСегодняꢀсайтыꢀестьꢀпрактическиꢀуꢀвсех,ꢀноꢀтамꢀчастоꢀнетꢀстранички,  

					посвященнойꢀ карьере.ꢀ Либоꢀ онаꢀ имеется,ꢀ ноꢀ неꢀ заполнена.ꢀ Либоꢀ наꢀ ней  

					опубликованꢀсписокꢀвакансий,ꢀкоторыйꢀнеꢀобновлялсяꢀдлительноеꢀвремя.  

					ПочемуꢀHeadHunter?ꢀ  

					–ꢀ Какиеꢀ советыꢀ илиꢀ напутствияꢀ выꢀ хотитеꢀ датьꢀ тем,ꢀ ктоꢀ еще  

					толькоꢀ намереваетсяꢀ обратитьсяꢀ кꢀ даннойꢀ услуге?ꢀ Почемуꢀ стоит  

					обращатьсяꢀименноꢀкꢀвам?  

					–ꢀ Уꢀ компанииꢀ HeadHunterꢀ сегодняꢀ лидирующийꢀ сайтꢀ поꢀ поиску  

					работы,ꢀиꢀтолькоꢀонаꢀпредоставляетꢀработодателямꢀподобныеꢀинструменты  

					дляꢀработыꢀсꢀбрендомꢀкомпании.ꢀЗаꢀэтиꢀгодыꢀуꢀнасꢀнакопилосьꢀдостаточно  

					опытаꢀвꢀпостроенииꢀиꢀпродвиженииꢀHR-брендаꢀкомпании.  

					Чтоꢀ можноꢀ посоветоватьꢀ организациям,ꢀ решившимꢀ создать  

					презентационнуюꢀ страницуꢀ наꢀ hh.ru?ꢀ Преждеꢀ всего,ꢀ рекомендуюꢀ не  

					откладыватьꢀ делоꢀ вꢀ долгийꢀ ящик.ꢀ Теꢀ компании,ꢀ которыеꢀ начинаютꢀ эту  

					работуꢀ сейчас,ꢀ оказываютсяꢀ вꢀ выигрыше.ꢀ Пустьꢀ ониꢀ идутꢀ небольшими  

					шагами,ꢀноꢀониꢀужеꢀначалиꢀсвойꢀпутьꢀкꢀдиалогуꢀсꢀсоискателями.ꢀЧемꢀпозже  

					выꢀ приходитеꢀ кꢀ необходимостиꢀ работыꢀ сꢀ HR-брендом,ꢀ будьꢀ то  

					презентационнаяꢀ страницаꢀ илиꢀ любыеꢀ другиеꢀ нашиꢀ инструменты,ꢀ темꢀ в  

					менееꢀ выигрышнойꢀ позицииꢀ оказываетесь.ꢀ Первымꢀ бытьꢀ сложнее,ꢀ но  

					первыеꢀ получаютꢀ больше.ꢀ Такꢀ чтоꢀ рекомендуюꢀ неꢀ тянуть.ꢀ Вторая  

					рекомендацияꢀоченьꢀпростая:ꢀнадоꢀсестьꢀиꢀспокойно,ꢀвзвешенноꢀобдумать,  
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					ктоꢀ выꢀ естьꢀ какꢀ работодатель.ꢀ Какиеꢀ преимуществаꢀ можетеꢀ предложить  

					соискателям?ꢀЧемꢀотличаетесьꢀотꢀдругихꢀкомпаний?ꢀКаковыꢀвашиꢀсильные  

					стороныꢀкакꢀработодателя?ꢀОтветыꢀследуетꢀотразитьꢀнаꢀвашейꢀстраничке.  

					Надоꢀ понимать,ꢀ чтоꢀ презентационнаяꢀ страницаꢀ какꢀ таковаяꢀ не  

					ориентированаꢀнаꢀточечноеꢀзакрытиеꢀоднойꢀвакансии.ꢀОнаꢀнаправленаꢀна  

					работуꢀ сꢀ имиджемꢀ компании.ꢀ Здесьꢀ имеетсяꢀ вꢀ видуꢀ повышениеꢀ качества  

					откликов,ꢀ привлечениеꢀ самыхꢀ востребованныхꢀ кандидатов.ꢀ Наиболее  

					эффективноꢀонаꢀдействуетꢀвꢀсочетанииꢀсꢀдругимиꢀпродуктами,ꢀнапримерꢀс  

					брендирован-нымиꢀвакансиямиꢀилиꢀинтервьюꢀсꢀинсайдером.ꢀЭтоꢀпозволяет  

					привлечьꢀвниманиеꢀбольшегоꢀчислаꢀсоискателей.ꢀВсеꢀвместеꢀувеличиваетꢀи  

					количествоꢀоткликов.  

					–ꢀ Елена,ꢀ выꢀ можетеꢀ назватьꢀ конкретныеꢀ компании,ꢀ которыеꢀ уже  

					оформилиꢀстраницуꢀвꢀкорпоративномꢀстилеꢀнаꢀвашемꢀсайте?  

					–ꢀ Такихꢀ компанийꢀ достаточноꢀ много,ꢀ изꢀ самыхꢀ разныхꢀ отраслей,  

					различнойꢀ численностиꢀ иꢀ степениꢀ известности.ꢀ Изꢀ крупныхꢀ брендов  

					можноꢀ назватьꢀ «Мегафон»,ꢀ «Билайн»,ꢀ МТС,ꢀ «Газпромнефть»,ꢀ ВТБ,  

					Главстрой,ꢀ РЖД,ꢀ Pfizer,ꢀ «Л’Этуаль»,ꢀ Nestle,ꢀ JTI,ꢀ «Кофеꢀ Хауз»,ꢀ DHLꢀ и  

					многиеꢀ другие.ꢀ Наꢀ нашемꢀ сайтеꢀ естьꢀ специальныйꢀ раздел,ꢀ посвященный  

					продуктуꢀ «Страницаꢀ компанииꢀ вꢀ корпоративномꢀ стиле»,ꢀ гдеꢀ можно  

					посмотретьꢀкакꢀегоꢀописание,ꢀтакꢀиꢀужеꢀреализованныеꢀпримеры.  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Оꢀтехнологииꢀсозданияꢀпрезентационной  

					страницыꢀиꢀподводныхꢀкамняхꢀданногоꢀпроцессаꢀ  

					Компанияꢀ HeadHunterꢀ провелаꢀ вебинарꢀ поꢀ продуктуꢀ «Страницыꢀ в  

					корпоративномꢀ стилеꢀ наꢀ hh».ꢀ Онꢀ вызвалꢀ интересꢀ средиꢀ сотрудников  

					отделовꢀ HRꢀ иꢀ маркетингаꢀ изꢀ всехꢀ регионовꢀ России,ꢀ аꢀ такжеꢀ Украиныꢀ и  

					Белорусии.ꢀОꢀтехнологииꢀсозданияꢀпрезентационнойꢀстраницы,ꢀподводных  

					камняхꢀ иꢀ «фишках»ꢀ данногоꢀ процессаꢀ намꢀ рассказалаꢀ менеджерꢀ проекта  

					КонсалтинговогоꢀцентраꢀHeadHunterꢀПолинаꢀГомзикова.  

					Всеꢀмыꢀвꢀдушеꢀхудожникиꢀ  

					–ꢀ Полина,ꢀ выꢀ именноꢀ тотꢀ человек,ꢀ которыйꢀ занимаетсяꢀ «кухней»  

					презентационныхꢀ страниц.ꢀ Дайтеꢀ несколькоꢀ советовꢀ существующимꢀ и  

					потенциальнымꢀ клиентам.ꢀ Во-первых,ꢀ какꢀ определитьсяꢀ сꢀ типом  

					презентационнойꢀстраницы?  

					–ꢀ Еслиꢀ выꢀ решилиꢀ дляꢀ себя,ꢀ чтоꢀ вамꢀ важноꢀ то,ꢀ какꢀ соискатели  

					воспринимаютꢀвашуꢀкомпанию,ꢀкакойꢀобразꢀработодателяꢀуꢀнихꢀсоздается  

					приꢀпросматриванииꢀвашихꢀвакансий,ꢀиꢀвыꢀжелаетеꢀсоздатьꢀсвоюꢀстраницу  

					наꢀhh.ruꢀвꢀкорпоративномꢀстиле,ꢀтоꢀважныйꢀшагꢀ–ꢀэтоꢀвыборꢀтипаꢀстраницы.  

					Чтобыꢀ определитьсяꢀ сꢀ типомꢀ презентационнойꢀ страницы,ꢀ нужно  

					обязательноꢀ ознакомитьсяꢀ сꢀ инструкциейꢀ наꢀ hh.ru,ꢀ аꢀ такжеꢀ составить  

					списокꢀ задач,ꢀ которыеꢀ выꢀ планируетеꢀ решитьꢀ благодаряꢀ ееꢀ созданию:  

					формированиеꢀ лояльностиꢀ соискателейꢀ иꢀ положительногоꢀ имиджа  

					работодателя,ꢀ увеличениеꢀ количестваꢀ просмотровꢀ вакансий,ꢀ привлечение  

					определенногоꢀ сегментаꢀ соискателейꢀ поꢀ профессиональномуꢀ признаку,  

					уровнюꢀ образованияꢀиꢀт.ꢀп.ꢀ Простаяꢀпрезентационнаяꢀ страницаꢀ подойдет  

					темꢀ работодателям,ꢀ которыеꢀ стремятсяꢀ краткоꢀ иꢀ емкоꢀ рассказатьꢀ оꢀ своей  

					деятельности,ꢀоꢀдостиженияхꢀиꢀоꢀтом,ꢀктоꢀтребуетсяꢀкомпании.ꢀРазличные  

					фотографии,ꢀ видеоꢀ иꢀ графическиеꢀ объекты,ꢀ интересныеꢀ дизайнерские  

					приемыꢀпривлекутꢀвниманиеꢀсоискателей.ꢀСайт-оптималꢀбудетꢀнаилучшим  

					решениемꢀ дляꢀ работодателей,ꢀ желающихꢀ болееꢀ подробноꢀ рассказатьꢀ о  

					своейꢀ деятельности,ꢀ посвятивꢀ ейꢀ дополнительныеꢀ разделы,ꢀ наꢀ которые  

					можноꢀ перейтиꢀ сꢀ основнойꢀ страницы.ꢀ Вниманиеꢀ соискателяꢀ привлекут  

					разделыꢀ оꢀ карьерныхꢀ возможностяхꢀ вꢀ компании,ꢀ оꢀ стажировкахꢀ для  

					молодыхꢀспециалистовꢀилиꢀпредложенияꢀдляꢀпрофессионалов.  
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					Аꢀчтоꢀделать,ꢀеслиꢀуꢀвасꢀхолдинговаяꢀструктураꢀиꢀвыꢀхотитеꢀразделить  

					потокꢀ соискателейꢀ поꢀ компаниям,ꢀ входящимꢀ вꢀ холдинг,ꢀ темꢀ самым  

					обеспечивꢀкандидатамꢀвозможностьꢀподобратьꢀвакансии,ꢀсоответствующие  

					ихꢀпрофилюꢀдеятельности,ꢀаꢀвашимꢀHR-менеджерамꢀ–ꢀупроститьꢀработуꢀс  

					резюме?ꢀ Вꢀ такомꢀ случаеꢀ вашꢀ выборꢀ –ꢀ этоꢀ сайт-профессионал,  

					совмещающийꢀ возможностиꢀ сайта-оптималаꢀ иꢀ распределенияꢀ потока  

					вакансийꢀ поꢀ соответствующимꢀ департаментамꢀ вашегоꢀ предприятияꢀ или  

					компаниям.  

					–ꢀ Будемꢀ считать,ꢀ чтоꢀ работодательꢀ ознакомилсяꢀ соꢀ всеми  

					необходимымиꢀ материалами,ꢀ четкоꢀ поставилꢀ задачиꢀ иꢀ выбрал  

					подходящийꢀемуꢀтипꢀстраницы.ꢀЧтоꢀдальше?  

					–ꢀ Итак,ꢀ отꢀ клиентовꢀ мыꢀ ждем,ꢀ чтоꢀ ониꢀ определятсяꢀ соꢀ своими  

					потребностями,ꢀ аꢀ отꢀ себяꢀ предоставляемꢀ соответствующиеꢀ возможности.  

					Выбравꢀтипꢀстраницы,ꢀотвечающийꢀвашимꢀзапросам,ꢀнужноꢀопределиться  

					сꢀ ееꢀ структуройꢀ –ꢀ чтоꢀ иꢀ какꢀ выꢀ хотитеꢀ сказатьꢀ миру.ꢀ Еслиꢀ страничка  

					простая,ꢀтоꢀвозьмитеꢀчистыйꢀлистꢀформатаꢀА4ꢀиꢀпопробуйтеꢀнабросатьꢀна  

					немꢀвашиꢀидеи.ꢀВсеꢀмыꢀвꢀдушеꢀхудожники,ꢀпоэтомуꢀнеꢀстесняйтесьꢀиꢀне  

					тормозитеꢀполетꢀфантазии.ꢀОбязательныеꢀэлементыꢀ–ꢀлоготипꢀкомпании,  

					какие-тоꢀдекоративныеꢀэлементыꢀ(фотографии,ꢀкартинки,ꢀграфикиꢀиꢀт.ꢀп.)  

					иꢀсобственноꢀтекст.ꢀЖелаетеꢀвынестиꢀвꢀотдельныйꢀблокꢀмиссиюꢀкомпании?  

					Пожалуйста!ꢀ Хотитеꢀ расположитьꢀ картуꢀ сꢀ городамиꢀ присутствияꢀ вашей  

					компании?ꢀ Нетꢀ проблем!ꢀ Планируетеꢀ наꢀ особойꢀ плашкеꢀ перечислить  

					награды,ꢀполученныеꢀвашейꢀкомпанией?ꢀЗамечательно!  

					Сразуꢀжеꢀобращуꢀвниманиеꢀнаꢀдваꢀоченьꢀважныхꢀмомента:ꢀво-первых,  

					должнаꢀбытьꢀинформацияꢀоꢀтом,ꢀчемꢀзанимаетсяꢀвашаꢀкомпанияꢀиꢀкогоꢀона  

					приглашаетꢀ вꢀ своиꢀ ряды.ꢀ Во-вторых,ꢀ текстаꢀ должноꢀ бытьꢀ немного.  

					Запомните,ꢀ чтоꢀ презентационнаяꢀ страницаꢀ наꢀ hh.ruꢀ –ꢀ этоꢀ неꢀ страницаꢀ в  

					журнале,ꢀ заполненнаяꢀ наꢀ 80ꢀ %ꢀ текстомꢀ иꢀ наꢀ 20ꢀ %ꢀ логотипомꢀ с  

					фотографией.ꢀЗдесьꢀоченьꢀважноꢀпервоеꢀвосприятиеꢀвасꢀкакꢀработодателя!  

					Поэтому,ꢀ какихꢀ быꢀ высотꢀ ниꢀ достиглаꢀ вашаꢀ компания,ꢀ подробно  

					рассказыватьꢀ оꢀ нихꢀ неꢀ нужноꢀ –ꢀ важноꢀ достичьꢀ максимальной  

					информативностиꢀприꢀминимальномꢀобъеме.  

					–ꢀАꢀеслиꢀстраничкиꢀсложные?  

					–ꢀЗдесьꢀвсеꢀпрактическиꢀтоꢀжеꢀсамое.ꢀНоꢀвꢀэтомꢀслучаеꢀклиентуꢀважно  

					продуматьꢀ структуруꢀ страницы.ꢀ Какиеꢀ разделыꢀ выꢀ хотитеꢀ представитьꢀ на  

					вашейꢀстраничкеꢀ–ꢀоꢀкарьереꢀвꢀкомпанииꢀилиꢀструктуреꢀфилиальнойꢀсети?  

					Аꢀможет,ꢀиꢀто,ꢀиꢀдругое?ꢀАꢀеслиꢀвыꢀнастоящиеꢀлидерыꢀиꢀостановилисьꢀна  

					созданииꢀпрофессиональногоꢀсайта,ꢀтоꢀвамꢀнужноꢀуделитьꢀвниманиеꢀтому,  

					какаяꢀ группировкаꢀ вакансийꢀ будетꢀ максимальноꢀ соответствоватьꢀ вашим  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					задачам.  

					Триꢀкитаꢀуспеха:ꢀполезность,ꢀэмоции,ꢀдизайнꢀ  

					–ꢀ Выходит,ꢀ чтоꢀ работодательꢀ долженꢀ всеꢀ самꢀ продумать,  

					нарисовать,ꢀнаписать?  

					–ꢀ Нет,ꢀ всеꢀ совсемꢀ неꢀ так!ꢀ Этотꢀ предварительныйꢀ этапꢀ творчества  

					нуженꢀ дляꢀ того,ꢀ чтобыꢀ нашиꢀ дизайнерыꢀ четкоꢀ представлялиꢀ себе  

					пожеланияꢀработодателяꢀиꢀкакꢀможноꢀлучше,ꢀэффективнееꢀвоплотилиꢀихꢀв  

					макете.ꢀЧемꢀчетчеꢀпостановкаꢀзадачи,ꢀтемꢀудачнееꢀрезультат.ꢀИꢀкꢀтомуꢀже  

					такꢀ будетꢀ прощеꢀ работодателюꢀ пройтиꢀ следующийꢀ этапꢀ –ꢀ подготовить  

					материалыꢀменеджеруꢀhh.ruꢀдляꢀсозданияꢀпрезентационнойꢀстраницы.ꢀВам  

					нужноꢀ заполнитьꢀ брифꢀ (формаꢀ заданияꢀ наꢀ разработкуꢀ презентационной  

					страницы),ꢀ соответствующийꢀ выбранномуꢀ типу,ꢀ приложивꢀ логотипы,  

					тексты,ꢀ фотографии,ꢀ брендбукꢀ иꢀ другиеꢀ материалы,ꢀ необходимыеꢀ для  

					началаꢀработыꢀнадꢀсозданиемꢀмакета.ꢀЗдесьꢀсразуꢀжеꢀоговорюсь,ꢀчтоꢀуꢀнас  

					предусмотреныꢀразныеꢀвариантыꢀработыꢀсꢀклиентами.ꢀЕслиꢀработодатель  

					желает,ꢀчтобыꢀвсюꢀэтуꢀпредварительнуюꢀработуꢀкто-тоꢀсделалꢀзаꢀнего,ꢀто  

					нашиꢀ дизайнерыꢀ иꢀ журналистыꢀ сꢀ удовольствиемꢀ помогут.ꢀ Доверьтесь  

					профессионаламꢀ–ꢀмыꢀзнаем,ꢀкакꢀподчеркнутьꢀвашуꢀуникальность,ꢀноꢀдля  

					этогоꢀпомогитеꢀнамꢀузнатьꢀоꢀвасꢀбольше.  

					–ꢀКакуюꢀинформациюꢀдолженꢀпередатьꢀвамꢀклиент,ꢀчтобыꢀнаиболее  

					полноꢀпредставитьꢀсебяꢀнаꢀвашемꢀсайте?  

					–ꢀОформлениеꢀкорпоративнойꢀстраницыꢀможноꢀусловноꢀразделитьꢀна  

					триꢀблока.ꢀВꢀпервомꢀразмещенаꢀполезнаяꢀдляꢀсоискателейꢀинформацияꢀо  

					компании.ꢀКакꢀпоказываютꢀопросы,ꢀсоискателямꢀвсегдаꢀинтересноꢀвидеть  

					наꢀ страницеꢀ компанииꢀ ееꢀ миссию,ꢀ ценности,ꢀ структуру,ꢀ историю,ꢀ адреса  

					офисовꢀ иꢀ филиалов,ꢀ информациюꢀ оꢀ брендах.ꢀ Второйꢀ блокꢀ –ꢀ это  

					эмоциональнаяꢀ составляющая,ꢀ котораяꢀ позволитꢀ соискателюꢀ представить  

					себяꢀ членомꢀ команды.ꢀ Этоꢀ яркиеꢀ фотографии,ꢀ любопытныеꢀ фактыꢀ из  

					жизниꢀ компании,ꢀ историиꢀ успеха,ꢀ когдаꢀ живымꢀ языкомꢀ сотрудники  

					рассказываютꢀоꢀтом,ꢀкакꢀможноꢀвырастиꢀвнутриꢀэтойꢀкомпании.ꢀНаꢀданном  

					этапеꢀприветствуютсяꢀлюбыеꢀнестандартныеꢀварианты:ꢀфото,ꢀвидеоролики,  

					шаржи,ꢀ интервьюꢀ сꢀ представителемꢀ компании,ꢀ игры,ꢀ флеш-приложения.  

					Третийꢀ блокꢀ –ꢀ этоꢀ собственноꢀ дизайнꢀ страницы,ꢀ вꢀ оформленииꢀ которого  

					мыꢀ помогаемꢀ работодателюꢀ либо,ꢀ еслиꢀ онꢀ пожелает,ꢀ реализуемꢀ идеиꢀ его  

					дизайнеров.ꢀВꢀлюбомꢀслучаеꢀкорпоративныйꢀстильꢀдолженꢀотражатьꢀстиль  

					компанииꢀиꢀбытьꢀориентированꢀнаꢀцелевуюꢀаудиторию.ꢀЕслиꢀнаборꢀведется  
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					средиꢀ молодежи,ꢀ тоꢀ иꢀ дизайнꢀ долженꢀ бытьꢀ близокꢀ поꢀ духуꢀ именноꢀ этой  

					группе.ꢀЕслиꢀжеꢀаудиторияꢀкомпанииꢀужеꢀсостоявшиесяꢀспециалисты,ꢀтоꢀи  

					дизайнꢀможетꢀбытьꢀболееꢀспокойнымꢀиꢀлаконичным.  

					Неꢀнадоꢀдублироватьꢀкорпоративныйꢀсайт!ꢀ  

					–ꢀ Полина,ꢀ расскажитеꢀ оꢀ вариантахꢀ оформленияꢀ корпоративной  

					страницы.  

					–ꢀСуществуетꢀогромноеꢀколичествоꢀвариантовꢀоформления.ꢀЭтоꢀвидно  

					поꢀ представленнымꢀ наꢀ нашемꢀ сайтеꢀ страницам.ꢀ Ознакомитьсяꢀ с  

					примерамиꢀвыꢀсможетеꢀтакжеꢀвꢀинструкции.ꢀТамꢀданыꢀразличныеꢀрешения  

					сꢀ флеш-анимацией,ꢀ популярныеꢀ интерактивныеꢀ карты,ꢀ наꢀ которых  

					обозначаетсяꢀ местонахождениеꢀ филиаловꢀ иꢀ головныхꢀ офисовꢀ компаний.  

					Выбравꢀ наꢀ картеꢀ свойꢀ город,ꢀ соискательꢀ увидитꢀ адресꢀ филиала,ꢀ аꢀ также  

					узнает,ꢀ естьꢀ лиꢀ тамꢀ вакансии.ꢀ Привлекаютꢀ вниманиеꢀ иꢀ видеоролики,  

					фотографии.ꢀЕслиꢀуꢀкомпанииꢀнетꢀготовогоꢀрешения,ꢀтоꢀнашиꢀдизайнеры  

					обязательноꢀ помогут:ꢀ мыꢀ стараемсяꢀ придатьꢀ уникальныйꢀ стильꢀ каждой  

					страничке.ꢀ Иꢀ еще.ꢀ Составляяꢀ бриф,ꢀ укажитеꢀ понравившуюсяꢀ вам  

					презентационнуюꢀ страничкуꢀ наꢀ hh.ru.ꢀ Этоꢀ совсемꢀ неꢀ значит,ꢀ чтоꢀ ваша  

					страничкаꢀбудетꢀпохожаꢀнаꢀнее,ꢀпростоꢀвыꢀдадитеꢀдизайнерамꢀориентир.  

					–ꢀ Существуютꢀ лиꢀ какие-тоꢀ подводныеꢀ камни,ꢀ некиеꢀ «фишки»,ꢀ о  

					которыхꢀ нужноꢀ помнитьꢀ приꢀ подготовкеꢀ материаловꢀ дляꢀ создания  

					презентационнойꢀстраницы?  

					–ꢀПервоеꢀ–ꢀважноꢀпонимать,ꢀзачемꢀвашейꢀкомпанииꢀнужнаꢀэтаꢀуслуга.  

					Ведьꢀоформлениеꢀстраницыꢀвсегдаꢀзависитꢀотꢀцелейꢀкомпании.ꢀВтороеꢀ–ꢀне  

					пытайтесьꢀпродублироватьꢀсвойꢀкорпоративныйꢀсайт.ꢀНадоꢀпонимать,ꢀчто  

					презентационнаяꢀ страницаꢀ –ꢀ этоꢀ продукт,ꢀ ориентированныйꢀ наꢀ решение  

					задачꢀ HR-службы.ꢀ Простоꢀ переписыватьꢀ корпоративныйꢀ сайт  

					неэффективно.ꢀ Нужноꢀ трансформироватьꢀ информацию,ꢀ визуальнуюꢀ и  

					текстовую,ꢀсꢀточкиꢀзренияꢀсоискательскойꢀаудитории.ꢀНадоꢀпонимать,ꢀчто  

					ищущиеꢀработуꢀбудутꢀрассматриватьꢀвашуꢀкомпаниюꢀнеꢀкакꢀбизнес,ꢀаꢀкак  

					потенциальногоꢀработодателя.ꢀТретьеꢀ–ꢀнеꢀзабывайте,ꢀчтоꢀвоздухꢀтребуется  

					неꢀ толькоꢀ дляꢀ человеческогоꢀ существования,ꢀ ноꢀ иꢀ дляꢀ активнойꢀ жизни  

					вашейꢀпрезентационнойꢀстраницы!ꢀПоэтомуꢀнеꢀнадоꢀрастекатьсяꢀмыслью  
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