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БУДУЩЕЕ В РАЗВИТИИ

Лига Независимых Консультантов – это команда специалистов, оказывающих услуги в области организационного  консультирования. 

Трудно представить себе современного человека, жизнь которого никак не была бы связана  ни с какой организацией. 
Организации обеспечивают нашу жизнь не только необходимыми услугами и продуктами, но и возможностями для роста, развития, профессионализма и творчества. 
Организации являются и условием, и показателем нашего успеха. 
Наверное, сегодня, как никогда прежде, может иметь значение старая пословица: «Скажи, кто твой друг (твоя организация), и я скажу, кто ты». 
И действительно, по организации можно судить о людях, работающих в ней, и, наоборот: по тому, как проявляют себя люди, можно очень многое узнать об организации в целом.  А если вспомнить еще, сколько реального времени люди проводят «на работе», станет очевидно, какое значение имеет 
· качество внутриорганизационных отношений, 
· понимание каждым общих целей и ценностей, 
· готовность сотрудников разделять их, вкладывать свои усилия в общее дело и во взаимодействие друг с другом…

Мы убеждены, что развитие любой организации невозможно без развития людей, ее составляющих, – ее собственников, руководителей и сотрудников. 
Именно поэтому в нашем опыте предметом консультирования становятся процессы развития организации в целом и (или) процессы развития людей в организации. При этом мы исходим из понимания системности и комплексности этих процессов. 
Именно поэтому мы стремимся использовать в процессе организационного консультирования самый широкий спектр 
· методов мониторинга (анализ документов, включенное наблюдение, проективное моделирование, качественные методы исследования и т.д.), 
· методов изменений (коучинг, тренинг, внедрение управленческих технологий и т.д.) и 
· методов модерирования организационной среды (мозговой штурм, стратегическая сессия, проективное моделирование, организационно-деятельностная игра и т.д.)

Объектом профессиональной деятельности ЛИГИ НЕЗАВИСИМЫХ КОНСУЛЬТАНТОВ является:

· Корпоративная культура организации (система ценностей, существующих в организации, ее идеология и философия, система отношений, норм, правил и стандартов и т.д.); 
· Кадровая политика предприятия (система функций и задач управления персоналом).

Лига Независимых Консультантов


От потребностей Клиента – к нашему продукту
	Потребности Клиента 

(организации-заказчика):
	В чем проявляются:
	Наш продукт:

	Уровень 3, высокий: потребность в развитии
	· В готовности рассматривать существующее положение дел как переходное от «хорошего» к «лучшему», 

· В готовности смело планировать свое будущее и ставить перед собой амбициозные цели, 

· В готовности делать поступательные шаги в освоении новых продуктов, новых рынков сбыта, новых технологий, в собственном развитии (профессиональном, управленческом и личностном) 
	· Разработка и внедрение комплексной системы управления персоналом, в том числе, - системы мотивации и системы обучения и развития персонала (Корпоративного Университета, например).

· Консультативное и методическое сопровождение процессов стратегического целеполагания.

· Консультативное и методическое сопровождение процессов развития корпоративной культуры.

	Уровень 2, средний: потребность в стабильности
	· В эффективности функционирования всей организационной системы, 
· В способности достигать цели оптимальными способами, 
· В согласованности решений и действий разных (в идеале: всех) структурных подразделений, 
· В достаточно высоком уровне управляемости системы,    
· В получении высокого управленческого КПД (управленческой прибыли).
	· Оптимизация организационной структуры предприятия и системы служебных функций. 

	Уровень 1, базовый: потребность в безопасности
	· В надежности отношений внутри организации, 

· В профессионализме и лояльности сотрудников, 

· В их готовности разделять цели и ценности организации-работодателя, 

· В их способности качественно реализовывать служебные функции и профессиональные задачи. 
	· Экспертиза «человеческого ресурса» (HR) организации: исследование (оценка, аудит) личностных и профессиональных ресурсов  сотрудников и их соответствия профессиональным требованиям и служебным функциям.


Направления работы:
I. Развитие корпоративной культуры

	Пласты корпоративной культуры
	Содержание деятельности
	Формат деятельности
	Результат, получаемый Заказчиком

	МИССИЯ КОМПАНИИ, VISION, ВЫСШИЕ ЦЕЛИ КОМПАНИИ, СТРАТЕГИЯ РАЗВИТИЯ
	- создание условий для определения, фиксации и оформления Миссии организации-заказчика; 

- разработка и проведение программы трансляции Миссии на все уровни организации.
	- индивидуально (коучинг) и\или в составе команды ТОПов;

	- документ, определяющий Миссию организации;
-  программа трансляции Миссии на все уровни организации.


	СИСТЕМА ЦЕННОСТЕЙ КОМПАНИИ
	- создание условий для определения (диагностики) и оформления корпоративных ценностей; 

- разработка и проведение программы внедрения системы ценностей.
	- индивидуально (коучинг) и\или в составе команды ТОПов;

- исследование ценностных предпочтений руководителей и сотрудников организации;

	- аналитическая справка по результатам исследования ценностных предпочтений руководителей и сотрудников организации;

- программа реализации корпоративных ценностей на всех уровнях организации.

	СИСТЕМА УБЕЖДЕНИЙ И ВЕРОВАНИЙ, СУЩЕСТВУЮЩАЯ В КОМПАНИИ
	- диагностика системы убеждений и верований существующей среди сотрудников организации;

-  разработка и проведение программы мероприятий по  коррекции существующей системы убеждений и верований;

- разработка этического кодекса компании.  
	- исследование системы убеждений и верований руководителей и сотрудников организации;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате;  
- в формате большой группы (все сотрудники организации).
	- аналитическая справка по результатам исследования убеждений и верований руководителей и сотрудников организации;
-  этический кодекс компании; 

- программа реализации этического кодекса компании.



	СИСТЕМА ОТНОШЕНИЙ, СУЩЕСТВУЮЩИХ В КОМПАНИИ
	- диагностика характера отношений: 

· к собственной профессиональной деятельности;

· к организации; 

· к коллективу сотрудников (руководители, коллеги, подчиненные).

- разработка и создание условий для коррекции и развития существующей системы отношений;

- создание условий для формирования командного духа и стиля деятельности, кроссуровневых команд, team building.
	- исследование характера отношений;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате;  
- в формате большой группы (все сотрудники организации).
	- аналитическая справка по результатам исследования;
- формирование групповой сплоченности и командного стиля и духа работы на уровне коанд разных уровней, в том числе – на уровне всей организации. 

	ПОВЕДЕНИЕ СОТРУДНИКОВ  КОМПАНИИ
	- диагностика соответствия поведения сотрудников организации ее целям и интересам, выявление областей ресурсов и дефицитов;

- формирование определенных знаний, умений и навыков у сотрудников организации на уровне поведенческих технологий (технологии взаимодействия, ведения переговоров, разрешения конфликтов, технологии самопрезентации, технологии мотивации и самомотивации, технологии целеполагания и т.д.);

- формирование личностной и управленческой компетентности во взаимодействии.
	- исследование способов поведения сотрудников компании в различных ситуациях профессионального взаимодействия;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате.  


	- аналитическая справка по результатам исследования;

- формирование новых более продуктивных способов и стратегий поведения сотрудников организации в различных ситуациях профессионального взаимодействия;
- развитие личностной и управленческой компетентности сотрудников и руководителей компании.  

	ОКРУЖЕНИЕ 
	- диагностика соответствия фирменного стиля ценностям, целям и интересам организации;

- экспертиза эффективности рекламных продуктов;

- диагностика соответствия организации и оформления рабочих мест ценностям, целям и интересам организации;  
	- исследование соответствия различных элементов окружения (фирменный стиль, рекламные продукты, помещения и рабочие места)

корпоративным ценностям, целям, интересам. 
	- аналитическая справка по результатам исследования.




II. Формирование и реализация кадровой политики

	Функции кадровой политики
	Содержание деятельности
	Формат деятельности
	Результат, получаемый Заказчиком

	ПРИВЛЕЧЕНИЕ ПЕРСОНАЛА
	- диагностика существующей системы подбора персонала (этапы, цели, задачи, используемые методы и пр.) и ее оптимизация;
- разработка и постановка системы подбора персонала.
	- исследование существующей в организации системы найма и отбора персонала;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате.
	- аналитическая справка по результатам исследования;

- программа реализации системы найма;
- внедрение системы найма и отбора.

	АДАПТАЦИЯ ПЕРСОНАЛА
	- диагностика существующей системы адаптации (общей и профессиональной) и ее  оптимизация; 
- разработка и постановка системы адаптации персонала.

	- исследование существующей в организации системы адаптации персонала;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате.
	- аналитическая справка по результатам исследования;

- программа реализации системы адаптации;

- внедрение системы адаптации.

	ОБУЧЕНИЕ  И РАЗВИТИЕ ПЕРСОНАЛА
	- диагностика существующей системы обучения и развития персонала в контексте  целей и задач, стоящих перед организацией;

- разработка и внедрение системы обучения и развития персонала; 

- реализация программ обучения и развития (тренинги, семинары, семинары-практикумы) под конкретный запрос заказчика;

- индивидуальная работа (коучинг – обучение на рабочем месте, создание условий для формирования личностной и управленческой эффективности руководителей разных уровней).
	- исследование существующей в организации системы обучения и развития персонала;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате.
	- аналитическая справка по результатам исследования;

- программа реализации системы обучения и развития;

- внедрение системы обучения и развития.

	МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА
	- диагностика существующей системы мотивации; 
- диагностика факторов мотивации сотрудников организации; 

- разработка и внедрение системы мотивации персонала. 
- оптимизация и увеличение эффективности системы материального стимулирования персонала.
	- исследование существующей в организации системы мотивации персонала;

- исследование характера мотивации и структуры мотивов сотрудников организации;

- индивидуально (коучинг);

- в групповом и\или командном формате.
	- аналитические справки по результатам исследований;

- программа реализации системы мотивации и материального стимулирования;

- внедрение системы мотивации и материального стимулирования.

	АТТЕСТАЦИЯ  И ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА
	- диагностика существующей системы аттестации персонала;
- постановка системы аттестации персонала в контексте целей и задач, стоящих перед организацией;

- диагностика личностных и профессиональных ресурсов и дефицитов сотрудников организации (лидерский потенциал, коммуникативный потенциал, компетентность в области ведения переговоров, продаж, презентаций, лояльность к целям и интересам организации, стратегии разрешения конфликтных ситуаций, ценностные ориентации, система индивидуальных мотивов и т.д.);

- оценка уровня развития профессиональных компетенций сотрудников (с привлечением специалистов различных специальностей: финансы, маркетинг, менеджмент, юриспруденция и т.д.)    
	
	

	РОТАЦИЯ ПЕРСОНАЛА
	- оценка соответствия организационной структуры предприятия ее целям и интересам;

- разработка и проведение ряда мероприятий по оптимизации бизнес – процессов в организации (информационные потоки, функциональные обязанности, техпроцесс принятый в организации и т.д.);

- организация мероприятий по разработке нормативной базы для принятия решений о переводе, повышении, понижении, увольнении сотрудника.
	
	

	РЕКРЕАЦИЯ ПЕРСОНАЛА
	
	
	


III. Исследовательско-аналитическая деятельность: 
· мониторинг среды
· исследование (диагностика, оценка) личностных и профессиональных ресурсов персонала

Развитие организации невозможно проектировать, не учитывая актуальное состояние внешней и внутренней среды. Среди множества разнообразных методов мониторинга отдельное место принадлежит 

· Качественным методам исследования,

· Проективным методам исследования,

· Методам анализа документов.

Выбор метода в каждом конкретном случае определяется целями, задачами, предметом и объектом исследования. Надежность, валидность и достоверность результатов при этом обеспечивается сочетанием различных методов в комплексных программах исследования. 
Лига Независимых Консультантов предлагает в качестве автономных продуктов такие виды мониторинга, как:

I. Качественные методы исследования:

1. Фокус-группы

2. ECG (расширенные креативные группы) 

3. Глубинное диагностическое и/или экспертное интервью

4. Активное диагностическое наблюдение, в т.ч. «тайный покупатель», включенное, участвующее и др.

5. Методы оценки деловой репутации
II. Проективные методы исследования

1. Метод направленных ассоциаций, в т.ч. триггер, антропоморфизм и др.
2. Рисуночные техники, в т.ч. коллаж, bubbles и др.

3. Проективное моделирование, в т.ч. ролевые и деловые игры, социодрама и др.
4. Управляемое воображение, визуализация
III. Методы анализа документов

1. Контент-анализ документов, в т.ч. рекламной продукции

2. Психологическая экспертиза рекламной продукции
3. Анализ управленческих решений
Как показывает практика, информация, полученная в результате исследований, становится основой для разработки и стратегии развития организации, и стратегии развития корпоративной культуры, и специальных политик: маркетинговой, кадровой, рекламной и др.

Краткая характеристика качественных методов

	Метод
	Преимущества метода
	Недостатки метода
	Результаты

	Фокус-группы

	Получение информации о неосознаваемых установках и ожиданиях потенциальных потребителей,  глубинных психологических механизмах потребительского поведения, эмоциональном отношении к объекту исследования. Исключение или сведение к минимуму влияния социального одобрения.
	Как и любой другой качественный метод, фокус-группы и ECG не могут решить количественных задач — определить объем рынка, протестировать цену или вероятность покупки, выдать средние оценки по группе и т.п.
	Получение достоверной информации о субъективных и неосознаваемых реакциях потребителей (при выборе марки, использовании продукта или услуги и т.д.);

О возможных моделях потребительского поведения.



	ECG (расширенные креативные группы) 


	
	
	

	Глубинное диагностическое и/или экспертное интервью


	Получение уникального единичного, в том числе, экспертного мнения человека о его оценках, выборах, мотивах, причинах поведения.  Исключение или сведение к минимуму влияния группы. 


	При временных затратах от 50 минут до 2-х часов на каждое интервью может потребоваться достаточно большое суммарное количество времени, что удорожает проект. 

	Получение достоверной информации о глубинных предпочтениях, субъективных оценках, эмоциональном отношении потребителей и/или экспертов. 

Генерирование идей при разработке концепции продукта, коммуникативной стратегии, позиционировании товара или услуги. 

	Активное диагностическое наблюдение, в т.ч. «тайный покупатель», включенное, стороннее и др.


	Получение консультантом непосредственного опыта наблюдения и/или участия в реальном течении жизни организации и в реальных производственных, коммуникативных и управленческих процессах.
	Есть опасность искажения информации за счет специфики восприятия самого консультанта и/или за счет специфики эпизода наблюдения. 
	Анализ эффективности  производственных, коммуникативных и управленческих процессов. Оценка качества обслуживания клиентов (покупателей) и профессиональных навыков персонала «контактной зоны»: магазина, ресторана, банка и пр. 

	Методы оценки деловой репутации
	Сочетание анализа документов, интервью экспертов и некоторых других качественных методов позволяет сформировать максимально емкую и достоверную  картину восприятия репутации компании-заказчика.
	Следует помнить, что всякий репутационный аудит покажет картину более оптимистичной, чем она есть на самом деле.
	Получение достоверной информации – основы для дальнейшей разработки программы управления репутацией.


Проект по исследованию (диагностике, оценке) личностных и профессиональных ресурсов персонала

Исследование позволяет ответить на следующие вопросы:

1. Каковы сильные личностные качества сотрудника? Каковы его ресурсы как руководителя, управленца, специалиста…? 
На что можно рассчитывать в перспективе с соответствующим потенциалом?

2. Каковы слабые стороны сотрудника? В чем и почему он проигрывает как руководитель, специалист…? Каковы риски при дальнейшем взаимодействии с ним?

3. Насколько профессионально-важные качества (ПВК) соответствуют параметрам успешного специалиста? 
4. Каковы перспективы развития сотрудников? 
Что нужно сделать, чтобы создать условия для их максимально возможной успешности?

5. Каковы индивидуальные ценности и характер мотивации каждого конкретного руководителя, специалиста… и как это можно использовать?    

6. Насколько руководители, специалисты… владеют профессионально необходимыми знаниями, умениями и навыками в своей области? 
Нужно ли их учить и чему их нужно учить?

Для получения необходимой информации проводится:

1. Серия деловых игр с экспертизой профессиональной успешности;

2. Индивидуальное структурированное интервью;

3. Психологическое и профессиональное тестирование.
В результате Вы получаете:

1. Аналитическую справку по результатам исследования с описанием сильных и слабых сторон сотрудников, характера их мотивации, их профессиональной компетентности,

2. Персональное заключение по каждому участнику исследования. 

3. Предложения и рекомендации по программе дальнейших действий (управленческих решений) в отношении этих сотрудников – кадровые перемещения (при необходимости) + система обучения и система мотивации с учетом их реальных возможностей и дефицитов.   
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