Швеция, 18-22.08.2000г.


Швеция, 18-22.08.2000г.

Первый день совещания в IFL
Стратегия

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Заставляет задуматься о конкурентах, позиции фирмы

2. Вводит в проблематику, приучает к работе в малых группах и смене форм работы

3. Приучает к образам и точным формулировкам (афоризмам)

4. Задает формат работы над стратегией, структурирует хаотические раздумья и неясные ощущения (элемент неожиданности максимальный).

5. Директору вдалбливается главная мысль – он должен уметь не столько решать любые задачи, сколько правильно ставить их и подбирать людей для их решения.

6. Части программы дополняют друг друга (ощущение спирали – по нарастающей).

7. СД  имеют преобладающую роль.

8. Изменяется структура мышления директоров.

9. Директора предупреждаются об опасности мгновенных революций.

10. Хорошая интеграция – в конце дня обязательная презентация.

11. Вечерняя сессия – после ужина с сухим вином, обмен мнениями

12. Консультанты – сборщики информации на первом блоке (они таймеры и разведчики)

13. Есть хороший начальный формат – 5 ключевых фаз в истории вашей компании
	1. Не дает реального представления о программе в целом

2. Внушает, что стратегия – это панацея и не предостерегает от рисков и ошибок (заполняй форматки и все будет хорошо – что-то в этом от Рона Хаббарда)

3. Нет закрепляющего лекарства, человек возбуждается на блоке, потом остывает.

4. Нужна подробная обратная связь по итогам блока в начале следующего блока + запрет на действия.

5. Нужна предварительная оценка людей и их бизнеса. Мы начинаем работу с черными ящиками, нам неясны их ожидания.

6. В каждом Совете директоров должен быть консультант, который держит рамку (участники сами не могут) и фиксирует информацию для БД клиентов своей фирмы.

7. SPACE-матрица искусственна и надуманна

8. Должны быть очевидные сквозные форматы между блоками.

9. Вводим толковых директоров в программу в качестве консультантов.

10. Много сложных форматов СД, они требуют комментариев. Нужны примеры заполнения, снимающие лишние вопросы (но это и опасно).

11. Нет историй успеха  - они нужны.

12. Принцип формирования малых групп – люди хотят посмотреть больше.


Маркетинг

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Дается представление о трех лицах маркетинга: философии, политике и инструменте.

2. Есть хорошие ключевые картинки (например, маркетинг на уровне ценностей, а не продуктов)

3. Много практических примеров по рекламе и маркетингу

4. Введение в блок элементов тренинга: фокус-групп, презентаций, мини-исследований.

5. Введение элементов конкуренции, соревновательности (оценки презентаций друг друга, финалы)

6. Ориентация на результат – эскиз маркетингового плана
	1. Надо больше показывать, а не рассказывать (мало песен, много действия)

2. Мало внимания уделяется системе сбора и анализа информации, информационной разведке.

3. Нет предварительного знакомства с участниками, поэтому не разбираются их конкретные проблемы (это имело бы эффект).

4. Оргсбои в Швеции и пионерские общие экскурсии

5. Людям не дают возможности выговориться, устраивают бенефис преподавателей, а не программы

6. Отсутствие осязаемого результата (набор сведений, не новых для большинства)

7. Маркетинг надо давать в практическом плане – больше практических примеров.

8. Слишком много ознакомительных, а не маркетинговых экскурсий (Крис говорит о компаниях то, что они сами о себе не знают).

9. Слаба связь блоков (даже ПР-матрицы в стратегии и маркетинге)

10. Любой блок должен начинаться со стратегии и ею заканчиваться (цикличность).


Финансы

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Живой результат – оценка финансового состояния фирмы

2. Стратегическое равенство Дюпона

3. Демьян держит рамку – финансы со стратегической точки зрения
	1. Перегруз финансовыми показателями для директоров (можно выбрать 12, а не 30)

2. Нет вывода на программу действий (делать-то что?)

3. Нюансы применения методики финанализа для преподавателей – включать ли деньги в краткосрочные оборачиваемые активы?

4. Много времени уходит на мартышкин труд, на арифметику

5. Народ требует элементы постановки бюджетирования


Персонал

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Хорошая структура, интегрирующая всю программу. Люди учатся разрабатывать оргстратегию компании + законы ситуативного лидерства, систему мотивации и стимулирования в привязке к бизнесу
	1. Рыхлый, много несвязанной информации.

2. Преобладание лекций над СД 

3. Разрозненные сведения, нет осязаемых результатов в конце блока.

4. Формы слишком подробны для топов.

5. Мы даем ощущение значимости директора по персоналу – а где его взять, кто их готовит? Нужен «портрет» ДП, образец контракта с ним, требования к нему.


Советы директоров

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Хороши как форма в обучающем процессе

2. Хорошая рекламная конфета – вы расширяете свой опыт, обретаете новые связи

3. Конструктивный эмоциональный настрой – интересно людям общаться

4. Люди встречаются потом без консультантов – процесс идет
	1. Трудно собрать людей между блоками, плохо прививается как реальный инструмент

2. Нужно присутствие консультанта (таймера – разведчика)

3. У СД нет итоговых документов (обсуждение заканчивается ничем – вопросами, размышлениями), нет фиксации, нет контроля

4. Нет СД по итогам программы (диплом и умыли руки)

5. Межблоковые СД превращаются в демонстрацию своих фирм с выпивкой

6. Нет сопровождения программ (это игра или реальность?)


Консультационная поддержка

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. При желании почти всю начальную информацию для консалтинга можно собрать «мимоходом» и сделать конкретные четкие предложения
	1. Преподаватель, тренер, модератор и консультант – это разные люди, не все хотят видеть преподавателей своими консультантами.

2. Консультант – тайный советник, а здесь много публичности

3. Участники боятся, что работающие в программе люди разнесут по региону информацию об их бизнесе (в том числе негативную)

4. Надо знать специфику отрасли, этого знания нет

5. Не у всех есть мотивация для совершенствования своего бизнеса

6. Должно быть четкое предложение с ценой (когда продаем – тогда и имеем)

7. Привлечение директоров-практиков

8. На консалтинговые сборы надо приглашать хотя бы по одному директору от региона


Программа подготовки преподавателей

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Очень нужны и во многом заменяют отсутствующие методички
	1. Можно дополнить обменом опытом между регионами (на уровне презентаций)

2. Должна быть система сертификации преподавателей и консультантов в программе (участникам IFL дает документы)

3. Отсутствие системности (набор факультативных лекций)

4. Нет подготовки тренеров.

5. Нужны поездки преподавателей из региона в регион.


Поддержка делового клуба

	Хорошо
	Надо улучшить

	1. Пролонгированный мониторинг участников программы

2. Получение информации для усовершенствования программы и подготовки новых продуктов
	1. Инициатива должна идти снизу, насильно не объединишь

2. Нужна идея, система мотивации, повод.


Кристер Ферлинг, IFL:

1. Хорошо время от времени сесть и подумать – что хорошо, что можно улучшить.

2. Три блока: Audit – Improve – Cooperation (Проверить – Улучшить – Сот- трудничество). Результатом должен быть протокол.

3. Нужно разделить анализ сделанного от предложений по улучшению. Три оценки: содержательная сторона, то, что связано с программой и проблемы проведения.

4. Когда программа начиналась в Швеции, упор был на учебную часть, сейчас – обмен мнениями между директорами. Чем ближе блоки по времени, тем больше они ориентированы на обучение, а не на взаимодействие.

5. Должны быть какие-то стандарты программ. Обеспечьте качество и директора заплатят хорошие деньги за вашу программу.

6. Нас объединяет работа под одной вывеской, но есть разночтения, трактовки.

7. Нужен ментальный контракт на ранних стадиях – люди хотят чувствовать себя учителями, консультантами, экспертами -> надо принять всех «одностольников» (вы делитесь, но и получаете». 

8. Тема «виртуальных инвесторов» - вы теряете деньги, если ваш сосед не преуспевает. Ваша задача – создать такое чувство в группе, они (а генеральные директора очень одиноки) должны почувствовать ответственность друг за друга.

9. Крупные международные корпорации идут в Россию и им надо обучать свой персонал.

10. Время размышлений (надо заранее предложить вопросы). Надо прислушиваться к рынку.

11. Банки в Швеции хотят иметь более квалифицированных клиентов и банки участвуют в процессе продаж. Банк приглашает лучших клиентов, там выступает Крис, привозит 1-2 старых участников, презентует структуру программы. Идет обсуждение – это хорошая группа давления. То же для инвестиционных и крупных аудиторских компаний. Международная финансовая корпорация также стремится частично спонсировать такие программы.

Евгений Зайцев, Владимир:

1. В финансовом блоке сменился акцент – на управленческий учет, управление денежными потоками, постановку бюджета, управление затратами. Клиенты представляют крупные промышленные предприятия.

2. В маркетинговый блок включили фокус-группы по продуктам участников, маркетинговые исследования.

3. В блоке персонала много вопросов по структуре, логистике, BPR, введена российская игра «корпорация»  - через нее построение команд.

4. Консалтинг становится востребованным, рынок быстро растет.

5. Программа активно формирует сегмент консалтингового рынка и контролирует этот рынок.

6. Есть возможность повышения ценовой планки на консалтинг и обучение (теперь за день можно брать 100 долл. с человека, раньше и 30 не могли взять). Можно модифицировать программу и повысить цену – чувствительность уже не та.

7. Особенность – приходят учиться собственники, в том числе и люди из Москвы.

8. Выпускники программы активно работают над постановкой системы финансового управления, по программе подготовке кадров, по ИСО-9000 и повышению инвестиционной привлекательности.

9. Ряд предприятий уже готовы принимать участников программы (в том числе, по реструктуризации и автоматизации).

10. Идет отработка программы внутрифирменного обучения (СД, проектная группа – на заводе Дегтярева их 17). Это спрос и это будущее, и это самый дорогой продукт. Три консультанта на всех группах, они в курсе, есть горячая линия.

11. Есть деловой клуб, ассоциация выпускников. На спецсеминары нет набора, просто объявление на клубе. В РСФ приходят по рекомендации – нет случайных людей.

12. В прессе есть информация по клубу, интервью – Деловой Владимир, будут журналы и компакт-диск. Число корпоративных клиентов за 2 года увеличилось в 5 раз.

13. Первый этап – сбор информации о потенциальных клиентах (дорогой продукт требует соответствующего оформления). Разрезы: отрасль, территория…Через глав администраций можно узнать – где растущие бизнесы. 
Кого пригласить на пилот, чтобы был шлейф? Человек привел 7, а потом вдруг спад.
Каналы – через бывших клиентов, студентов, деловой клуб, общую БД (там есть, кому когда какие услуги оказали, тип – холодный, горячий, постоянное анкетирование).
Можно неудачно назначить время – конец августа.

14. Второй этап – анализ информации, ранжирование потенциальных клиентов (отсечение самых крупных и самых мелких предприятий), предприятий, где нет определенного собственника, где принципиально необучаемые старые люди (я ж путевку купил, вы что?). Хороший показатель – когда руководитель потом посылает своих замов.

15. Рекомендации по набору: презентации программы (их проводят сами участники программы – авторитетные люди), видеофильм, фотоальбом (там знакомые лица), фотовыставка в фойе, Деловой Владимир (интервью с участниками) – он прошел, а я нет, это срабатывает, персональные продажи (с первыми лицами должно работать первое лицо). Женя выступает перед директорами в администрации, в ТПП.

16. Технология обработки клиентов: я к вам обращаюсь по рекомендации такого-то… (никогда не иду с бухты-барахты). Выделяются три группы: уже готовые сомневающиеся (надо отвечать на возражения – дорого, времени жалко), не те (лучше не брать, сломают программу). 4-5 контактов на человека с целью убедить, что это не учеба, а инвестиции в себя, любимых. 
В буклете есть отзывы участников – эффект должен в 3-5 раз превышать затраты.
Как только «зацепил», сразу счет за первый этап – 600 долл. (заплатит – прошел рубеж).

Николай Вернов, Екатеринбург:

1. 50 и более процентов знаний и навыков участники получают друг от друга.

2. В стратегии нужно ввести раздел «Реализация стратегии», усилить вопросы разработки функциональных стратегий и стратегий бизнес-единиц.

3. Ввели пятый блок «Вопросы реализации стратегии и практический маркетинг»: 

· стратегическая эффективность и рефлексия, 

· управление процессом реализации стратегии, 

· стратегический контроллинг, 

· от стратегии – к программе развития фирмы.

4. По маркетингу -  сократить общеизвестный для топов материал, включить вопросы логистики, методов и средств техники продаж, в том числе через Интернет

5. По финансам – усилить связь со стратегией и сократить время на изучение учетной политики.

6. По персоналу – работа психолога должна быть в виде поддержки основного материала блока.

7. РСФ – это новая бизнес-единица для руководителей успешного бизнеса и очень эффективное средство формирования рынка для других программ.

8. Институт работает на рынке с 1991 года и всем известен. 7 филиалов, 3 представительства, есть web-сервер, есть старые БД по различным программам. Среди 1500 наших студентов много действующих бизнесменов. 60% участников идет по рекомендации.

9. Одним из участников программы был руководитель консалтинговой фирмы из Тюмени, сейчас подписали с ним генеральное соглашение.

Юрий Рубцов, НН:

1. Год назад вывели на рынок торговую марку Score.

2. Клиентская БД больше 1000, непрерывная работа идет с 200 клиентами. 

3. Работают 5 клиент-менеджеров, они не тренеры, но знают продукт и у них есть все документы. Их задача – «продать» от 3 до 8 часов для директоров (20-40 чел.), это «червяк», затравочка. Далее каждый клиент-менеджер тащит своих клиентов до контракта. Каждый понедельник – учет и отслеживание. {Этот метод работает в НН, уже не нужен во Владимире и не работает в Калининграде.}

4. У нас запрещены программы по телефону.

Валерий Швечков, Пенза:

1. У нас был исполнительный директор Ассоциации промпредприятий и никого он не привел.

2. Очень важен выбор площадки для проведения.

3. Нет информации об участниках программы из других регионов.

Анатолий Сотников, Обнинск:

1. Пилот у нас не отработал.

2. Трудно с незнакомым человеком начинать разговор о 2,5 тыс. долл. и поездках куда-то. Участников подбирали через администрацию. Ценность программы – в имидже, нет рекомендаций участников – нет и имиджа.

Александр Баринов, Калининград

1. Это не обучение, это пирамида из трех частей. Верхняя ее часть – программа РСФ (интегрированная постановка управления), средняя – функциональные программы (в том числе бюджетирование, инвестиционный анализ и т.д.), нижняя часть – краткосрочные семинары по отдельным аспектам. 
Во всех странах мира есть множество функциональных программ – там есть теоретики, практики, хорошие консультанты. 
Но какой долгосрочный эффект дает это «привлечение балерин»? Мы предлагаем целостную программу, где люди занимаются сами собой (люди больше всего интересуются сами собой).

2. Люди спят, когда говорят о чужом. Когда о своем  - человек не заснет. Ответственность за успех надо передать участникам, иначе самим придется выступать в роли «балерин».

3. Обычно люди идут сверху. Смысл не в том, чтобы нашпиговать РСФ дополнительными материалами, нужно выбрать – что включать.

4. Пропорции: 30% - лекции, 30% - самостоятельная работа, 40% - СД лучше не менять. Люди больше должны работать сами и с себе подобными. Лекционный материал должен перерастать в самостоятельную работу.

5. В больших группах (от 15 до 24 человек) трудно раскрываться, в группе должно быть 6-7 человек. Меньше 15 человек – мало денег и нельзя гарантировать процесс, больше 24 – трудно работать.

6. СД – это теория эффективных групп (4-6 человек). Ментальный стриптиз – люди открываются. Должна быть открытость в малых группах, люди дают друг другу обещания.

7. Должна быть сильная взаимосвязь модулей (особенно стратегического со всеми остальными) и пятый, интегрирующий блок.

8. Ведущий – клей, СД – живые кейсы, нам не нужны чужие кейсы, участники и консультанты помогают решить проблемы.

9. На любой встрече должен быть председатель, секретарь, протокол – нашел ли ты клиентов? Провел ли изменения?

10. СД – люди сотрудничают и давят друг на друга. Различия между людьми – это преимущество.

11. Успех программы – это успех работы в малых группах, в СД. Нужна система, а не набор разрозненных сведений.

12. Процесс зафиксирован, а содержательная часть меняется. Процесс без содержания – ничто. Людей можно загипнотизировать и они будут довольны, но где результат?

13. Консультантов можно привлекать лишь знающих программу. 
Мы породили рынок, который не в состоянии освоить. 
Мы подняли волну, она нас и сметет. 
Лучше никакого спроса, чем неудовлетворенный спрос.

14. Мы породили программы и рынок, но не смогли консолидировать ресурсы. Надо успеть воспользоваться плодами собственной работы.
Программа порождает потребность в общении с себе подобными, равными по статусу.

15. В свое время разослали 1000 больших рекламных материалов – нулевой результат.

16. Руководители, ведущие – ходите на тусовки деловых людей – это ваши клиенты (на дни рождения надо ходить и т.д.). 80% дает клуб, в нем 40-50 человек. К незнакомым без предварительной проработки не ходим. В лоб пошел – в лоб и получил.

Принципы:

1. Осязаемый результат – по каждому блоку и программе в целом

2. Возможность для участников выговориться и друг друга послушать

3. Нужно больше показывать, меньше рассказывать и назидательно вещать.

4. Межгрупповое взаимодействие (вечерние сессии)

5. Постоянные презентации – жестко по времени.

6. Соревновательный элемент – внутренняя оценка презентации коллегами

7. Изменения раз в полгода (лаборатория)

Общие вопросы:

1. Программа пока конкурентоспособна ввиду отсутствия серьезных конкурентов в этом сегменте.

2. Есть книги для студентов, но нет книг для преподавателей.

3. Нет информационного обмена между регионами.

4. Нужно больше практических маркетологов со шведских предприятий.

5. Из посещения компаний можно вынести много полезного, но надо на ранней стадии четко определять формат, стандарт (переносить встречи на территорию консультанта – это не дело). Надо как можно раньше определять ожидания – во что играем-то?

6. Гендиректора авторитарны и им нравятся авторитарные стандарты, но в рамках этих установленных стандартов им хочется работать в свободной манере (поэтому будьте строги вначале).

7. Много заказов от топов на распространение идей на уровень среднего менеджмента.

8. Консультантов надо искать не среди молодежи, а среди сильных директоров.

9. Один американец еженедельно обзванивает всех партнеров – как дела, как здоровье

10. Дефицит опыта и профицит денег 

11. Дерево: решение – событие – итог
Или решение – событие – событие -- итог

12. В уральском политехе коммунистов-преподавателей прикрепляли к двоечникам-монголам.

13. Здесь ничего не ловится, надо сматывать удочки.

14. Есть цена возможности – opportunity-cost. 

15. Программа должна быть «воронкой», втягивающей новых преподавателей, методический совет может быть территориально-распределенным. 

16. Нужен полный список шведский предприятий, где были участники программы.

17. Группа должна генерировать новая группа (поэтому нужен мониторинг прошедших – кого порекомендуете?)

18. ХПВ – характеристика, преимущества и выгоды для клиента.

19. From talking – to working (от слов – к делу).

20. Очень красивая «живая» идея оценки Криса: Встаньте где-то между мной (те, кто много получил за 3 дня) и Мартином (те, кто ничего не получил).

Второй и третий дни

Основные рынки, интересующие новую структуру IFL – это транснациональные компании, особенно скандинавские и быстро растущие российские компании. Эти два рынка соединяются в СП. Может быть построена сеть по использованию совместных ресурсов. ABB имеет 15 представительств в России. Telia только что начала свою деятельность в Екатеринбурге. У всех 50 крупнейших корпораций Швеции есть планы в течение 2-3 лет выйти на российский рынок.

Представителем СИДА нравится большое количество обученных людей (но не количество закупленных компьютеров). Важно, сколько подготовлено российских преподавателей. Крис приглашает СИДу на встречи с преподавателями, показывает красивые отчеты и людей и получает деньги на новые проекты.

РСФ – наш фирменный продукт и он не должен вызывать негативного отклика в регионах (требования заказчиков меняются). Плюс сопутствующие виды деятельности плюс новые направления. Нужна брошюра с откликами о программе.

	
	Индивидуально в регионе
	Межрегиональная кооперация

	Долгосрочная
	1
	2

	Краткосрочная
	3
	4


Это торговая марка и она должна иметь определенные стандарты. Должен быть четкий формат сбора информации для принимающих фирм в Швеции. 

Пенза:

1. Верительные грамоты УДЦ от IFL
2. Семинары руководителей программ и преподавателей для выработки стандартов

3. Модульные семинары преподавателей с презентацией авторских программ

4. Единая база данных преподавателей и клиентов

5. Больше тактики, организации - над чем и как работают сотрудники служб маркетинга.

Обнинск:

1. Создание межрегиональных команд преподавателей и консультантов 

2. Создание базы данных учебно-методических материалов, кейсов по предприятиям

3. Создание межрегионального методического совета для выработки стандартов по блокам. Ежегодный выезд в регионы.

4. Дублирование команды преподавателей командой консультантов

5. Приглашение шведских экспертов на отдельные блоки (идея гибкого монстра)

6. Создать новый курс по управлению инновационными предприятиями и проектами.

Саратов:

1. Дипломы должны вручаться в Швеции в торжественной обстановке

2. В Швеции должны быть смешанные группы по отраслевому признаку (машиностроение, сельхозпереработка и т.д.)

3. Нужна информация о шведских предпринимателях, ищущих партнеров.

4. В Саратов приезжал посол и 34 шведских бизнесмена. Те, кому нужно было, об этом не знали, а постоянные участники фуршетов «отметились».

5. Предложить шведским предпринимателям готовить их, знакомить с особенностями российского бизнеса, законодательства и т.д.

6. Любой выпускник должен получать полный список участников, ощущая себя членом некой ассоциации

7. Возможны перекрестные презентации участников из разных регионов

8. Предложить участникам обозначить свои интересы в других регионах, помочь установлению контактов, приглашать из других регионов консультантов, преподавателей, продвинутых выпускников.

Владимир:

1. Марка IFL позволяет формировать более активную ценовую политику. Это имиджевая поддержка, шлейф программ.

2. Создание учебного центра IFL в России – близко к клиенту плюс растущий рынок плюс центр образовательной и консалтинговой активности плюс торговая марка. Это также экономия на издержках и привлечение средств российской стороны.

3. Швеция ассоциируется с высоким качеством продукта, неважно какого, в том числе образовательного и.консалтингового (шведская конфета в новой российской обертке).

4. Какую торговую марку раскручивать – свою, регионального партнерства, IFL?

5. Сертификация специалистов и фирм-участников – для этого надо знать требования к преподавателям и консультантам IFL
6. Создание полноценного веб-сервера, где IFL и региональное партнерство наладило бы полноценный коммуникационный обмен (нужна рабочая группа, концепция).

7. Веб-сайт – структура сайта, формат и информация, процедуры обновления и обмена, поддержка, техническое решение и т.д.

8. Каждому участнику дается памятка к визитам. Консультанты комментируют эти визиты, они должны владеть ситуацией. В автобусе консультант рассказывает, что же люди видели. 

9. Слишком теоретические визиты – люди спят, бурение пробуждает народ.

10. Люди в больших компаниях убеждены, что все знают их компании и то, что они делают.

11. Маркетинг трудно посмотреть, а логистику людям смотреть интересно.

12. Новое базовое направление в России – развитие системы внутрифирменного обучения

Рубцов:

1. Шведская программа - нетривиальная, личностная. Должно появиться 10 ренегатов со своими торговыми марками.

2. До стандартов надо дожить. Каждый идет своей дорогой. 

3. Компании со 100% западным капиталом пренебрежительно относятся к российским консалтинговым и обучающим услугам при смене западных менеджеров российскими. 

4. Неважно, сколько вы берете, если вы обеспечиваете высокое качество.

5. Бизнесмену трудно описать себя в координатах рынка.

6. Мы собираем информацию по доходам различных должностных лиц по отраслям (от водителя до директора), она пользуется спросом.

Екатеринбург:

1. Выезд в Швецию можно совместить с 5-ым блоком – реализация стратегии и тактический маркетинг.

2. Нужно повышать квалификацию действующих и готовить новых консультантов

3. Хорошо оценивать преподавателей извне (например, послав их в другой регион). 

4. Поработали с гендиректором – и получили заказ на подготовку 16 маркетологов для завода.

5. Бизнес-клуб – инструмент непрерывной реализации программы и итерационного возврата к ней. 

6. Рекрутинговой деятельностью занимаются агентства кадровых решений. Его директор тоже преподает в РСФ.

7. Идет процесс создания федеральных рекрутинговых сетей, нужны директора по персоналу.

8. Надо привлекать руководителей информационных агентств, издающих тематические сборники и т.д.

Баринов:

1. 5-ый блок нужен, у шведов сначала было 6 блоков и 8 месяцев. Заканчивать надо интеграцией и на взлете.

2. РСФ, функциональные программы, отдельные семинары закончились, а что дальше? Клиент должен стать постоянным.

3. Становясь на позицию слушателя, что экскурсия по крупной компании неинтересна, мы хороним свою затею и лишь подчеркиваем свой непрофессионализм.

4. В БД клиентов могут быть сделаны пометки «очень важный клиент» 

5. Внутрифирменное обучение для одного или нескольких предприятий плюс твининг.

6. Нужны стандарты, как по содержанию, так и по управленческо-организационной части.

Кристер Ферлинг:

1. Надо сделать более реалистичными ожидания российских директоров.

2. Твининг, разработка и ведение баз данных потенциальных специалистов для зарубежных и российских компаний – это все за рамками программы.

3. Маркетинговые подразделения в крупных компаниях не существуют, они заказывают все специализированным агентствам.

4. Последний блок должен быть сфокусирован на практическом применении стратегии

5. В Швеции 1-ый блок 3 дня со среды по пятницу делится на две части. Первая – введение в стратегию, вторая – подготовка к другим блокам, встреча со всеми преподавателями. Во время первого дня можно прейти из одной группы в другую. 4-5 малых групп встречаются между блоками, в первой встрече обязательно участвует консультант. Есть стандарты отчетности.

6. Второй блок – маркетинг или финансы, на выходе – маркетинговый план и бюджет. Управление персоналом заканчивается разработкой плана по персоналу и плана оргразвития. Между ними – тоже советы директоров. 

7. 5-ый блок – бизнес-план на год-полтора, там соединяются все элементы.

8. 95% групп встречаются и после программы и это начало клубной деятельности. 

Андреш Асплинг, президент IFL:

Слово интернационализм становится очень важным в развитии бизнеса. 

A. Глобальный и растущий рынок. Растет и международная конкуренция и международное сотрудничество. Компетенция институтов менеджмента уже рейтингуется на рынке. Любой рынок, который растет и развивается, не может не проходить через изменения. Королевский технический институт в Стокгольме разрабатывал сценарий будущего и один из них гласил, что из множества признанных университетов останется 14-15 групп. Идет коммерциализация и рыночная ориентация образования. Даже организации ранее бывшие некоммерческими, чтобы оставаться конкурентоспособными должны ориентироваться на клиентов и прибыль. 

B. Рынок заполнен поставщиками, сервисами и программами. У крупных компаний свои «университеты» (центры развития). Это прибыльное занятие плюс связь с реальным миром плюс взаимное обучение.

C. Бизнес-клубы из преуспевающих предпринимателей – это мощная сила для проведения перемен.

D. Наблюдаются сдвиги в образовательных потребностях. Рассматриваются проблемы лидерства, личностного роста, ценностей. Растет популярность блоков «управления персоналом». Даже работая на региональном уровне, вы должны удовлетворять параметрам международного уровня, для сохранения и удержания внутреннего рынка необходимо работать на международной арене.

E. Идет гонка, соревнование и не хватает времени. 10 лет назад в ответ на обращение конкретной фирмы IFL мог сказать: мы разработаем программу и через 18 месяцев ее запустим. Сейчас временные рамки стали намного жестче. 

F. Совместными усилиями накапливаются знания. Клиенты не хотят брать знания с полки, а хотят принимать участие в их создании и развитии.

G. Вместо поставки услуг и знаний все это осуществляется в тесном партнерстве с клиентами, создаются обучаемые сообщества.

· Программа – это начало процесса научения друг от друга.

· IFL дает силу для позитивных изменений

· Миссия, базируемая на ценностях.

· Мы хотим развивать уверенных, храбрых., обучаемых людей.

· Принципы стратегии – фокусировка, интернационализм, бизнес-ориентация, действие и скорость.

· Надо развивать свою собственную уникальность в рамках выбранного профиля.

Евгений Зайцев:

1. РСФ попала на быстрастущий и дифференцированный рынок. Он быстро выходит на мировой уровень стандартов, а через 2-3 года выйдет и на мировой уровень цен на консалтинговые услуги. 

2. Это уникальный для российского рынка продукт, он востребован. Программа помогает быстро формировать рынок. 

3. Рынок становится конкурентным. Очень важны темпы развития. 

4. 48 участников (37 фирм) – от 500 до 3000 (8000) работающих. Машиностроение, металлообработка, текстиль. Есть внимательный мониторинг клиентов.

5. Одному экспортноориентированному клиенту из Москвы удалось, используя опыт шведов, увеличить цены на свои станки на европейском рынке на 15%.

6. Новый элемент – обучение собственников (в основном, это молодые москвичи).

7. Почти все компании, прошедшие программу, активно работают над повышением инвестиционной привлекательности (готовят кадры, меняют систему маркетинга, проходят сертификацию по ИСО9000). Уже 3 предприятия готовы делиться опытом, как шведы.

8. Активно работает клуб выпускников. Будет практическая конференция всех участников всех программ.

Юрий Рубцов:

1. В 1998 году было 10 клиентов (в активной базе продаж – 30), сейчас – 200 (700). При этом численность фирмы сохраняется на уровне 13-15 чел.  К 2003 году планируется увеличить обороты в 20 раз.

2. Надо четче выбрать сегмент, провести ревизию клиентской БД.

3. Это была фирма одного Рубцова, сейчас вокруг фирмы – целый ряд консультантов, и директоров, прошедших программу (идет стыковка структуры с ними).

4. Переход к крупным компаниям требует другого отношения. Нужна серьезная учебная и методическая база (приходят люди, контролирующие группы заводов). Есть потребность в подготовке консультантов, нужно обучать и готовить внутренних консультантов для предприятий.

Николай Вернов:

1. Международный институт дистанционного образования существует с 1991 года.

2. Через РСФ прошло 56 топов с Большого Урала. 19 из них представляют производство, 31 – оптово-розничные фирмы, остальные – издательства, телекоммуникации, консультанты. Из 56 2 – депутаты ОЗС (депутаты – любители, они же практикующие бизнесмены).

3. Производитель меховой одежды, фирма Калинка из Кирова за 1,5 года увеличила обороты в 8 раз.

Валерий Швечков:

1. Мы подготовили 16 руководителей и смогли рынок консалтинговых услуг в области. Уже получили 30 заказов на консалтинг, но не хватает специалистов.

2. Попали в строчку областной программы, надо обучать по 30 чел. ежегодно.

Александр Муляр:

1. Прошло 23 человека – из них 12 директоров, 6 замов. Подготовлено 5 преподавателей. Саратовский НПЗ, мясокомбинат в Энгельсе, фабрика «Саратовские обои».

2. Посещая Telia, Volvo люди увидели, как надо подавать себя.

3. Многие бизнесы существуют при поддержке органов государственного и муниципального управления {мат + язык зеленых бумажек}, значит, надо готовить еще и чиновников.

Анатолий Сотников:

1. Обучено 18 директоров.

2. Калужская область (1,1 млн. чел.) занимает 4 место в России по научному потенциалу. Обнинск – первый наукоград в России.

3. Надо преодолеть огромное недоверие к российским консультантам.

Александр Баринов:

1. Уникальная программа с точки зрения методологии, инструментария и, самое главное – эффективности для бизнес-клиентов.

2. Работать надо не со всеми госслужащими, а с теми, кто отвечает за работу с бизнесом.

3. Бизнесмены вместе могут создать сильное лобби: так, 5% налог с продаж был заблокирован в Калининграде.

Фрагменты из журнала Garvard Business Review (July – aug 2000):

1. Филипп Эванс, вице-президент Boston Consulting Group: Если не было изменений, все, в чем вы нуждаетесь – это бюрократия. Функция менеджмента – ухватиться за создание новой ценности.

2. Изменяться необходимо, но интеллигентно.

3. Доверие – краеугольный камень любого успешного партнерства.

4. Есть разница между бизнес-моделью (то есть общим видением или стратегией) и бизнес-методом (то есть специфическим путем делания бизнеса).

5. Работайте по разному. Думайте по разному. Будьте разными – www.wcigroup.com
6. Корпоративное сравнение – 12-угольник. Сверху – mission and vision. Далее по часовой стрелке:

· Corporate culture

· Planning and intelligence

· Technical resources (вправо)

· Marketing operations

· International strategy

· Performance (вниз)

· Market strategy

· Innovation

· Human resources (влево)

· Organization and systems

· Customer orientation

7. Эстер Дайсон: Как и венчурные финансы, деньги сами по себе далеко не всегда достаточны, если они используются неэффективно или нет поддерживающих систем. Навыки нужны, чтобы построить компанию, решающую задачу построения лучшего общества.

8. Титулы могут ничего не значить, но роли  и ответственности – нет.

9. Глава Харли-Дэвидсон (Рич Тирлинк?), крупнейшей мотоциклетной компании, говорил: когда вы работаете CEO, всегда существует барьер между вами и остальной компанией и не имеет значения, какие усилия вы прилагаете, чтобы этот барьер сломать.

10. Правильное имя брэнда – это маленькая поэма. Оно доставляет стратегическое сообщение. Только за последний год в США было зарегистрировано 250 тыс. новых имен брэндов. Правильное имя брэнда – это краеугольный камень в отношениях «продукт – потребитель».

11. В 1970-х Брюс Хендерсон, основатель Boston Consulting Group, сформулировал свое знаменитое правило трех: на устойчивом конкурентном рынке никогда не бывает больше трех значимых конкурентов.
Но глобализация вовсе не означает концентрации… Есть еще специализация… Концентрация может разрушить ценность.

12. Эрик Абрахамсон, профессор Колумбийского университета: 

· Новый подход к изменениям – динамическая стабильность (change without pain).

· Гораздо труднее закончить войну путем переговоров, нежели путем применения атомной бомбы.

· Хорошо контролируемые периоды небольших органических изменений с использованием процессов, называемых tinkering (паяние, починка на скорую руку) и kludging (ляп, то, что не должно работать, но почему-то работает).

· Динамическая стабильность – это процесс непрерывных, но относительно небольших усилий по изменению, которые связаны скорее с переконфигурированием существующих практик и бизнес-моделей, нежели с созданием новых.

· У самих компаний зачастую мало желания или энергии, чтобы меняться.

· Большие и маленькие изменения должны внедряться в правильные интервалы.

· Компания по производству военных вертолетов разработала новую продуктовую стратегию, назвав ее стратегией куклы Барби. Был построен базовый вертолет, который дополнялся набором аксессуаров – оружия, бомб, авионики. Стратегия позволила сочетать преимущества массовой продукции и кастомизации – избежать хаоса, цинизма и прекращения горения, сделать процессы изменения менее разрушительными.

13.  Роджер Бон из университета Калифорния в Сан-Диего. Симптомы «fire fighting» (борьбы с пожаром):

· Не хватает времени, чтобы решить все проблемы. Проблем больше, чем решателей (инженеры, менеджеры – это knowledge workers)

· Решения неполные. Многие проблемы закрываются заплатками, а не решаются (это дает поверхностный эффект, но коренные проблемы не затрагиваются).

· Проблемы возвращаются, повторяются, идут каскадами – неполностью решенные проблемы меняют свой имидж и рождают новые проблемы

· Срочность превосходит важность: решение текущих проблем, развитие новых процессов постоянно прерывается из-за «пожарных дел»

· Многие проблемы становятся кризисными. Не очень серьезные вначале, они доходят до предельной черты (deadline) и тогда уже требуют героических усилий для своего разрешения.

· Многие проблемы решаются неадекватно и снижают эффективность.

14. Не меняться нельзя, меняться опасно.

15. Менеджеры и инженеры предпочитают тратить больше времени на сердитые запросы, нежели на продуктивность работы.

16. Ранние предупреждающие сигналы (звоночки) пропускаются или игнорируются.

17. Рациональные правила тоже могут давать иррациональные результаты.

18. Плохо решенные проблемы создают обратную связь – невидимую очередь проблем «на повтор». 

19. Лучше решать не отдельные проблемы, а классы проблем (группируя их).

20. В большинстве американских организаций герой тот, кто потушил самый большой пожар. Но где были эти герои, когда проблемы начинались?

21. Компьютерная Операционная система – это пример бесприоритетной работы без правил, каждый пришедший (музыка на CD, набор текста, получение электронной почты) отнимает время у процессора, снижает эффективность, тормозит друг друга.

22. Кроме тактических и стратегических методов есть еще культурные, вызывающие сдвиги в сознании. В Интеле патчи не считаются решением проблем.

23. Различия в культурах: американцы-менеджеры наслаждаются кризисами, они дают им возможность проявить героизм, японцы – нет.

24. Один из основателей Sun Microsystems Vinod Khosla, говорил, что «предприниматель – это человек, который не просто имеет большую идею, но еще и достаточно глуп (наивен), чтобы пытаться претворить ее в жизнь, он наивен и уверен, что сумеет сделать это.

25. В большинстве случаев это абсурд, когда предприниматели тратят много времени на создание бизнес-плана. Надо адаптироваться, а не планировать. Надо иметь «чувство направления» - интуитивно ощущать, где большие возможности.

26. Двадцать лет в США в ИТ вкладывалось примерно 10% капиталовложений, сегодня уже 45% (это приметы экономики знаний).

27. Надо правильно устанавливать масштаб целей, я пытаюсь научить людей мыслить в терминах миль, а не дюймов.

28. МакКинзи, Bain, BCG потеряли много лучших своих людей, ориентированных на действие – они ушли в start-up’ы, эти инкубаторы инициатив.

29. В бизнес-школах учат, что стратегия определяет выбор технологии как инструмента, между тем сегодня технология (такая, как Интернет) определяет бизнес-стратегию.

30. Быть большим и медлительным было выгоднее, чем маленьким и юрким, сейчас все меняется – разрушается экономика масштабов. То же с бизнес-процессами. Лучшие компании имели хорошо документированные, доведенные до степени искусства процессы, все сотрудники их знали и им следовали. Все, что они делали, было тщательно спланировано. Но сейчас, когда время принятия решений очень мало, следование этим медлительным процедурам – это ошибка.

31. IBM конца 80-х методично разрабатывала лаптопы, элемент за элементом. Они были великолепно сконструированы, но опоздали – к моменту выхода на рынок они были уже никому не нужны.

32. Вчера вы оптимизировали свой бизнес для цены (cost) и производительности (performance), сегодня вы должны оптимизировать его для гибкости и адаптивности.

33. Большие компании слишком иерархичны, информация двигается медленно, нет свободного потока идей и информации.

34. Можно научить процессам, но очень тяжело научить инстинкту (тяжело управлять талантами – И.А.)

35. Стратегически все может быть правильно, но тысячи каждодневных микрорешений – их трудно назвать правильными.

36. В большой компании ее инфраструктура и культура действуют как гравитация, толкая вас обратно к тому, с чего вы начали.

37. Начинающие, уйдя из крупных фирм, многого не имеют, но у них есть одно грандиозное преимущество: их конкуренты  - это «лавочники» из низшей лиги.

www.foreignministry.se – МИД Швеции

www.swedishtrade.com – совет по экспортной торговле

www.hbsp.harvard.edu
www.hbr.org/forum
www.sasmedia.com
www.oracle.com
www.ccl.org – центр креативного лидерства

www.wcigroup.com
www.insead.fr/Research/compfit/summary.htm
www.managementideas.org - интересный сайт

www.ey.com/valuenow – Эрнст и Янг

www.economist.com
www.lexicon-branding.com/hbr

www.novell.com – идея единого аквариума, где твои сотрудники, поставщики, партнеры и т.д.

www.universityaccess.com/corporate
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