"Факторы, способствующие повышению эффективности управленцев среднего
звена в региональных агентствах недвижимости". 

Локальным Компаниям, функционирующим  в регионах, расположенным близко к федеральному центру — приходиться испытывать и решать целый комплекс вопросов.

Таких как:

· Близость экономического центра страны - Москвы, сформировала кадровый вакуум в регионе. Достигнув определенного (высокого) уровня компетенции люди переезжают в Москву. Возможности конкурировать по условиям труда с Московскими компаниями — нет.

· Заочная конкуренция со столичными игроками за персонал, вовлекает локальные компании в «зарплатную войну».

В связи со сложившейся ситуацией, мы пришли к трем способам формирования команды:

1) Привлечение специалистов из городов-сателлитов

2) Приглашение управленцев в состав учредителей

3) Привлечение молодых специалистов на стадии обучения в Университете

1) Привлечение специалистов из других городов

Сложности с которыми приходиться сталкиваться: либо низкая квалификация, либо желание открывать свое дело.

 

2) Привлечение в состав учредителей (выделение доли во вновь открываемом филиале компании).

 Сложности с которыми приходиться сталкиваться: активные риэлторы зачастую не обладают управленческими навыками и довольны ролью продавца.

3) Установление связи с Вузами. Отбор социально активных и успевающих (по учебе студентов).

 

Приглашение студентов на практику подразумевает 3 этапа:

1) Заранее подготовленный план работ для студента (избежать перекладывание бумаги с одного ящика в другой). Важно заинтересовать студента «реальной» работой.

2) Четкая система оценки и отслеживания результатов работы студента.

3) Отслеживать участие студента во всех мероприятиях коллектива.

Сложности с которыми приходиться сталкиваться: невысокая з/п практикантов, поиск доп. источников стимуляции (билеты на концерты, тренинги и т.д.). Пример сотрудничества с Ночным Клубом и привлечения тренера для постоянной работы с персоналом.

В итоге, мы получаем группу управленцев «среднего звена», но дальше встает вопрос о ее функционировании, как команды. И важнейшим условием ее эффективной деятельности является более высокий уровень ответственности.

Для нас имеет значение, как индивидуальная работа каждого члена команды, так и общее взаимодействие и результат. Члены групп могут лишь разделять общую цель, члены команд, помимо прочего, разделяют и общие обязательства по достижению цели. Более того, эти цели часто рассматриваются, как возможность победить в реализации той или иной цели (быть первыми или лучшими в чем-либо). Также команды отличаются от групп характером своей связи с менеджментом. Обычно руководство ставит перед командой цель и не вмешивается в процесс планирования внутрикомандной работы, то есть команды должны иметь различные уровни самоуправления. Они должны обладать высокой степенью свободы и быть в состоянии самостоятельно устанавливать промежуточные цели, заниматься расчетом времени выполнения работы и иметь возможность максимально приблизить результаты к поставленной цели. Все эти действия должны происходить без вмешательства со стороны руководства или при его минимальной вовлеченности в процесс работы команд. Таким образом, команды по своей сути являются самоуправляющимися или частично управляемыми подразделениями организации. Однако было бы неверно считать, что команды имеют полную независимость от высшего менеджмента компании и от контроля со стороны соответствующих органов организации. Они обязаны отвечать требованиям вышестоящих уровней управления корпорации, которые также могут быть организованы на основе командного принципа (такие команды высшего уровня называются высшим руководящим звеном организации). 

Каковы же основные факторы, способствующие повышению эффективности управляющих:

1. включение руководителя в разработку над проектом, где он будет выступать в роли лидера. 
2. члены управленческой команды обязательно должны иметь возможность участвовать в дискуссиях.

3. подготовка докладов, презентаций, как в рамках проекта, так и во вне.

4. необходимость, которую специалист почувствовал во время работы над проектом в собственном обучении, личностном росте, получении новых знаний.

5. степень сотрудничества подразделений (интеграция).

Инструментарий: регулярные планерки для руководителей, мозговые штурмы по наиболее важным вопросам как компании в целом, так и локального подразделения. Стимуляция докладов руководителей (в том числе подготовка презентаций) по корпоративным вопросам. Участие руководителей в процессе обучения новичков компании (чтение лекций). Преподавание на курсах повышения квалификации в компаниях-партнерах.

Делегирования выполнения отдельных проектов руководителям. 

Вывод: при формировании успешной команды управленцев материальные стимулы перестают быть самым значимым фактором. Большее значение постепенно приобретают нематериальные системы мотивации, а приверженность персонала своей компании становится для нее фактором выживания. «Воспитание» хорошего специалиста внутри компании, его развитие в нужном направлении, обучение и стимулирование позволяет создать наиболее эффективную команду для успешного бизнеса. 

