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Интервьюирование сотрудника, как инструмент повышения эффективности работы компании
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[bookmark: _Toc485800793]Введение

Актуальность выбранной темы исследования обусловлена тем фактом, что в современных условиях развития экономики один из решающих факторов эффективности и конкурентоспособности предприятия – грамотная организация и развития персонала. 
В настоящее время оценка персонала внутри организации являются одним из решающих условий повышения эффективности деятельности любой фирмы и наиболее важным фактором успеха в бизнесе. Важным методом оценки персонала является интервью. С помощью интервью на различных этапах развития карьеры сотрудника можно исследовать проблемные и перспективные направления развития предприятия. Персонал видит предприятие изнутри, поэтому может оценивать достоинства и недостатки  работы компании. Выявленные проблемы предприятия негативно сказываются на эффективности работы, устранив данные проблемы, предприятие повысит прибыльность и эффективность деятельности. 
[bookmark: _Toc136149304][bookmark: _Toc136149355]Целью работы является особенности организации интервью как инструмента повышения эффективности работы компании. 
Для достижения этой цели в работе необходимо решить ряд задач:
1. Исследовать теоретический аспект организации и проведения интервью персонала.
2. Провести интервьюирование персонала и выявить проблемные места развития компании по конкретному направлению.
3. Разработать предложения по устранению проблем и повышению эффективности работы компании.
Объект исследования –  интервьюирование сотрудника.
Предметом исследования выступает интервьюирование персонала, как инструмент повышения эффективности работы компании.

Актуальность выбранной темы исследования обуславливает его достаточно широкую теоретическую и аналитическую базу.
Цель и поставленные задачи определили структуру данной работы. 
Структура работы представляет собой введение, три логически взаимосвязанные главы, заключение и список литературы.
Методы исследования:
- теоретический анализ;
- интервьюирование;
- анализ данных.
Для исследования использованы работы  авторов: Базаровой Т.Ю.,  Бухалкова М.И., Баженова В. В., Веснина В.Р., Кибанов А.Я., Маслова Е.В., Шипулина Н. В.  и др., периодические издания, электронные ресурсы.
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Метод интервью (индивидуальное собеседование) – это беседа при приеме на работу, проводимая по заранее намеченному плану. Цель интервью – выявление степени соответствия кандидата предлагаемой ему должности, а также стилю компании в целом, ее организационной структуре [4, c.41].
Интервью-беседа проводится для получения данных об уровне образования кандидата, его коммуникационных способностях. Предварительно выясняется вопрос «совместимости» претендента с корпоративной средой компании, делаются прогнозы лояльности [1, c.21]. 
Интервью должно происходить по четко намеченному плану, то есть быть структурированным. Это нужно для того, чтобы информация, полученная в процессе, подходила для оценки и сравнения сразу нескольких кандидатов. Структурированное интервью самое популярное на сегодняшний день. Содержит утвержденный перечень вопросов для конкретной вакансии или категории персонала [8, c.31].
По форме отбора сотрудников интервью чаще всего бывает: критериальное, биографическое ситуационное.
Критериальное интервью или интервью по компетенциям – оценка уровня развития значимых качеств.
Представляет собой интервью, во время которого человеку задаются вопросы о том, что бы он сделал в определенной ситуации (связанной с будущей профессиональной деятельностью), а его ответы оцениваются с точки зрения выраженности заранее выбранных критериев. Для оценки качеств также могут использовать некоторые, специально созданные ситуации, например ситуации оперативного выбора из ряда возможностей или провокационные ситуации. Ограничения - ограниченность оцениваемых качеств кандидата и необходимость тщательной подготовки для проводящего интервью сотрудника.
 Цель применения критериального интервью - оценка личностно-деловых компетенций человека, влияющих на успешность реализации им определенного вида деятельности.
 С помощью критериального интервью решаются следующие задачи:
1. оценка степени выраженности у сотрудника определенного набора личностно-деловых компетенций;
2. прогнозирование поведения человека в определенных ситуациях;
3. отбор наиболее способного к выполнению определенного вида деятельности кандидата.
 Преимущества использования критериального интервью.
Высокая стандартизированность - список компетенций, вопросы и возможные варианты ответов четко определены и готовятся заранее [20, c.46].
Глубина и высокая точность оценки каждого критерия
Минимизация количества социально-желательных ответов за счет специальным образом сформулированных вопросов.
 Сфера применения критериального интервью:
Критериальное интервью - это методика, традиционно применяемая в процедурах Ассессмент Центра. При этом, эта методика может успешно применяться при отборе персонала. Благодаря стандартизированности и глубокой проработке каждого критерия он позволяет получить достаточно достоверные результаты для отбора кандидата и спрогнозировать его поведение в производственных ситуациях.
Как правило, при проведении собеседования критериальное интервью является составной частью смешанного интервью, где также могут присутствовать вопросы биографического интервью, профессионального и др. Возможно использование критериального интервью как отдельной процедуры. Часто при проведении Ассессмента индивидуального или группового, а также при отборе на топ-позиции проводится глубинное интервью, оно может длиться от 1-го до 3-х часов, и полностью или в основной части являться критериальным [12, c.51].
Критериальное интервью состоит из блоков вопросов, направленных на определение степени выраженности каждого критерия.
Количество вопросов для каждого критерия зависит от целей интервью и времени, которым располагают интервьюер и оцениваемый.
Используются открытые вопросы, кейсовые, проективные. Вопросы могут касаться опыта работы кандидата, имеющихся у него знаний и навыков, опыта решения кандидатом производственных задач, возможных ситуаций, с которыми он мог сталкиваться в работе и в жизни, жизненных планов, целей и ценностей [10, c.36].
 Оценивать кандидатов и их навыки следует по определенным критериям. Не стоит полагаться на свои первые впечатления, полученные сразу после беседы с соискателем. Необходимо искать не друга для себя, а того, кто будет лучше выполнять работу. Рекрутеру важно оценивать определенный навык с точки зрения принятого им критерия. К примеру, можно сказать, что на эту должность нужен человек, который может печатать со скоростью не менее 50 слов в минуту [7, c.41]. 
Для оценки лидерских качеств кандидата главным критерием отбора может являться способность управлять определенным количеством людей.  Не следует сравнивать кандидатов друг с другом, пока их не оценили по принятым рекрутером стандартам. Когда все сделано, интервьюеры могут собраться, проанализировать результаты интервью и определить подходящего кандидата.
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Для выявления мотивирующих факторов каждого сотрудника, их пожеланий, было разработано интервью, на вопросы которого легко и быстро ответить. Данное интервью показало, насколько действенна система мотивации на данном предприятии.
На вопросы интервью дали ответ 42 человека. В интервью были охвачены все категории персонала от рабочих до руководителей (рис.1).

Рисунок 1- Состав персонала  участвовавшего в анкетировании
Опрос респондентов показал, что удовлетворенность работой на предприятии в целом высокая около 70% сотрудников были довольны работой в компании и хотели бы остаться, не многие хотели бы сменить место работы, неудовлетворенность в основном высказывали  сотрудники до 27 лет с высшим образованием, и это закономерно, ведь на предприятии не ведется планирование карьеры. 
Анализ удовлетворенности существующей системой оплаты труда и системой премирования показал, что системой оплаты труда не удовлетворены 80% опрошенных, существующая система оплаты учитывает квалификацию работников и норму выработки по времени, но основным фактором роста заработной платы на предприятии является не рост эффективности производства, а темпы инфляции. Положение о премировании хоть и предусматривает выплату премий, но конкретно не оговаривает размер премии. Положительным моментом является то, что за весь период деятельности организации не было ни одного случая задержки выплаты  зарплаты.
47% опрошенных высказала неудовлетворение условиями труда (комфорт, ремонт помещений, оснастка рабочих мест). Важным показателем является то, что все работники, недовольные условиями труда работают в производственном отделе. 
Это не только рабочие, но и производители работ (рис.2). Следовательно, в организации необходимо разработать программу по улучшению условий труда.

Рисунок 2- Удовлетворенность персонала условиями труда
Анкетирование показало, что в целом работники организации удовлетворены отношениями меду собой, и стилем руководства предприятия (рис.3). 

Рисунок 3 - Удовлетворенность отношениями между работниками, между работниками и руководителями

На вопрос анкеты,  какие дополнительные услуги со стороны предприятия вам необходимы, многие хотели бы, чтобы был расширен перечень расходов на социальную поддержку сотрудников, а именно (рис.4): 
· выделение средств на лечебно-профилактическое питание;
· частичная компенсация санаторно - курортного лечения; 
· организация активного отдыха сотрудников 

Рисунок 4 -  Дополнительные услуги со стороны предприятия, необходимые работникам, согласно анкетным данным.
По результатам анкетирования большая часть респондентов неудовлетворенна системой обучения, повышения квалификации на предприятии, профессиональным и  карьерным ростом (рис.5). 

Рисунок 5 -Удовлетворенность персонала обучением и повышением квалификации
Также в результате интервью персонала были выявлены формы  поощрения, которые являются более привлекательными для сотрудников.  
Самое сильное мотивирующее воздействие оказывают (в порядке убывания): личное признание, материальное поощрение, проведение корпоративных мероприятий, отгулы. 
Отсутствие организованного обучения на предприятии можно объяснить рядом причин: недооценкой необходимости обучения руководителя предприятия, нехваткой средств. Руководство не создает достаточных условий для обеспечения адаптации, обучения и повышения квалификации своих сотрудников. На сегодняшний момент реальную возможность регулярно повышать свой профессиональный уровень имеют только инженеры, руководители, сотрудник отдела кадров и службы охраны труда.
В организации относительно невысокий уровень заработной платы специалистов среднего звена и молодых рабочих. Что является одной из причин увольнения. Но при этом имеется выбор недостаточно квалифицированных работников в производственном отделе. Существующая безработица позволяет руководителям нанимать сотрудников на невысокую оплату труда, при этом имеется возможность экономить на социальных льготах, обучении, условиях труда и т.д. Отсутствие высокой квалификации у рабочих снижает уровень их претензий. Боясь потерять работу, многие добровольно идут на такие ущемления. 
Руководству предприятия следует уделить внимание системе премирования. Частичное премирование (премию получают 64% работающих, которые непосредственно работают на производстве и сотрудники отдела снабжения) – это тоже не самое лучшее решение. Это создает напряженную обстановку в коллективе, и значительно снижает уровень производительности труда. 
[bookmark: _Toc366093449][bookmark: _Toc465636800][bookmark: _Toc482872019][bookmark: _Toc484896485][bookmark: _Toc485336233][bookmark: _Toc485800796] Стоит отметить, что в организации мало уделяется внимания дополнительным льготам для сотрудников, нет дотаций на профилактическое питание и санаторное лечение, не предусмотрен дополнительный отпуск за вредные условия труда.  Организация не субсидирует расходы на транспорт, хотя 20% сотрудников живут в других населенных пунктах. 
[bookmark: _Toc366093450][bookmark: _Toc465636801][bookmark: _Toc482872020][bookmark: _Toc484896486][bookmark: _Toc485336234][bookmark: _Toc485800797]Соблюдаются нормы охраны труда, но не разработана программа по улучшению условий труда на предприятии. Проведена только частичная аттестация рабочих мест, для работников с вредными условиями труда.
[bookmark: _Toc366093451][bookmark: _Toc465636802][bookmark: _Toc482872021][bookmark: _Toc484896487][bookmark: _Toc485336235][bookmark: _Toc485800798]Не разработана четкая система оценки персонала. Оценка результатов труда персонала нужна для корректировки системы оплаты труда и материального вознаграждения, служебных перемещений и нематериальных поощрений и льгот. Оценка необходима для определения уровня квалификации работников, выявления их сильных и слабых сторон. 
[bookmark: _Toc366093452][bookmark: _Toc465636803][bookmark: _Toc482872022][bookmark: _Toc484896488][bookmark: _Toc485336236][bookmark: _Toc485800799]В организации уже сложился определенный тип корпоративной культуры, складывается коллектив профессионалов, готовых прийти друг другу на помощь.  Отличительной чертой корпоративной культуры данного предприятия является благоприятный морально-психологический климат в коллективе.
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В связи с выявленными проблемами можно предложить следующие предложения по улучшению системы мотивации персонала. 
Предлагается следующий список возможных нематериальных мотиваций сотрудников: 
1) Мотивирующие совещания, на которых обычно обсуждаются текущие дела организации, происходит обмен новостями, проводятся деловые дискуссии между сотрудниками с целью вовлеченности их в текущие проекты организации. 
2) Поздравление со знаменательными датами. Это один из стартовых видов проведения со стороны руководителя нематериальной мотивации сотрудников. Поводы для поздравления могут быть как сугубо связанные с трудовыми обязанностями сотрудника (повышение в должности, прохождение испытательного срока), так и личные (день рождения, юбилей, рождение ребенка, свадьба и т.д.). Главное, чтобы проведение данного вида мотивации исходило обязательно от руководства и в ходе поздравления присутствовали не только руководители, но и коллеги сотрудника. 
3) Обучение. Перспективных сотрудников, приносящих высокие показатели организации, в качестве стимулирования и мотивации их труда должны регулярно обучать. Это могут быть курсы повышения квалификации за счет организации, семинары, тренинги. Главное, чтобы сотрудники чувствовали, что руководители ценят их вклад в общее дело и заинтересованы в развитии их потенциала. 
4) Место для отдыха. Этот вид нематериальной мотивации особенно благоприятно сказывается на рабочем процессе. Практически всем сотрудникам необходимо иметь не только рабочее место, но и зону отдыха. В идеале, это наличие кухни, раздевалки и гостиной с удобными диванами, где сотрудники могут встретиться во время обеденного перерыва и обсудить важные вопросы друг с другом и с выделенной спортивной зоной (например, можно организовать небольшую зону настольного тенниса). 
5) Обновление рабочего места. Очень часто организация игнорирует банальную вещь – рабочее место сотрудника. Для лучшей мотивации сотрудников необходимо, чтобы каждый работник чувствовал себя комфортно на рабочем месте. Конечно, сложно выделить каждому работнику свой кабинет, но улучшить условия его труда возможно. Например, обновлять технику, с которой работает персонал не реже одного раза в пять лет, обеспечивать персонал необходимыми принадлежностями для работы, повесить табличку на дверь с указанием должности и ФИО сотрудников, работающих в этом кабинете. Данные мероприятия положительно сказываются на персонале, ведь у них складывается мнение о том, что их замечают и им всегда приятно, когда к ним обращаются по имени-отчеству. 
6) Поощрения в виде корпоративных мероприятий. В ряде компаний существует система мотивации сотрудников в виде оплаты им посещения бассейна, фитнес-центра, спа-центра, оплата мобильной связи, оплата обедов, праздничные банкеты, корпоративные поездки на каток или походы в кинотеатр всем коллективом. Все эти мероприятия являются нематериальной мотивацией, позволяющей повысить командный дух коллектива и способствует его сплочению. 
7) Поощрения за особые достижения сотрудников. Данный вид мотивации предполагает поощрения сотрудников за большой вклад в работу или высокие показатели работы в форме благодарности, почетной грамоты, памятного значка или ценного подарка, врученного лично руководителем и с записью в трудовой книжке в разделе трудовых достижений. 
К сожалению, даже при наличии данного вида мотивации в организации, руководители почему-то пренебрегают им, считая, что в это нет необходимости. Или боясь, что получив грамоту, сотрудник будет требовать повышения в должности. 
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Цель интервью – выявление степени соответствия кандидата предлагаемой ему должности, а также стилю компании в целом, ее организационной структуре.
Очень важно, чтобы интервью органично вписывалась в общую систему управления персоналом предприятия и чтобы все осознавали ее значение.
Затем совершенно необходимо определить набор критериев оценки, систему должностных требований или компетенций, после чего подобрать соответствующие методы оценки.
Кроме того, важно создать набор источников, на которых базируется оценка, - это могут быть характеристики, резюме, планы, нормативные документы и т.д. Далее необходимо определить субъекты оценки и привлекаемых экспертов-оценщиков.
В работе было проведено интервьюирование персонала по вопросам мотивации в компании. Были выявлены проблемы и предложены направления их решения с целью повышения эффективности работы компании.
Можно сделать вывод, что эмоциональный подъем подчиненных является лучшей нематериальной мотивацией в организации для качественных результатов. В современных условиях очень часто приходится снижать затраты и у руководителей нет возможности поощрить материально заслуживших это сотрудников. Поэтому нематериальную мотивацию можно считать незаменимым помощником руководителей в повышении качества работы своего персонала и улучшении состояния психологического микроклимата в коллективе.
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