Практичне заняття
з навчальної дисципліни «Корпоративна культура»

на тему: «Моделі впливу корпоративної культури на ефективність 
дій персоналу й організації»

КЕЙС. 
1. Ознайомтеся з проблемою, яка постала перед компанією, діями, які були вжиті керівництвом для її розв’язання, та одержаними результатами.
Постановка проблеми. На початку 2012 р., компанія Nationwide Brokerage Solutions (NBS), підрозділ компанії Nationwide Insurance (штаб-квартира знаходиться в м. Колумбус, штат Огайо, США), зіткнулася віч-на-віч зі стагнацією в бізнесі та корпоративній культурі: продажі катастрофічно падали, а залученість персоналу була вкрай низькою. Індекс залученості NBS склав всього 3,71 бали за системою Геллапа (Gallup Q12 – дослідження на основі 12 питань для співробітників компанії), а коефіцієнт плинності персоналу – 12%. Потрібні були термінові зміни.
Для пожвавлення внутрішньої культури та з метою прориву в бізнесі, у компанію залучили нових керівників. «Ми знали: якщо ми хочемо досягти виняткових результатів, треба розпочинати з виняткової культури», – сказав Дж. Дж. Боумен, Віце-президент з бізнес-розвитку. Президент компанії Гарі Баркер пояснив: «Ми розпочали з простої цілі – створити атмосферу «щастя та загального підйому», де співробітники, працюючи в злагодженій команді, самі щодня прагнули б до нових рекордів». Щоб досягти своєї цілі, керівництво компанії звернулося до власного підрозділу з розвитку Nationwide Academy, чиє керівництво працювало з навчальними програмами Шона Екора (Shawn Achor) і Orange Frog. 
Шон Екор – визнаний експерт «з питань щастя». Використовуючи результати досліджень особистого щастя, він допомагає компаніям створювати корпоративну культуру, коли співробітники почуваються щасливими. Учасники тренінгових програм вчаться володіти власним щастям і розвивати у собі звичку підтримувати цей стан щастя. Дослідження Ш. Екора показали, що навіть прості звички позитивності, наприклад, постійно висловлювати подяку в електронних листах, можуть мати досить тривалий ефект і стимулювати оптимізм, творчість та продуктивність. Результати інших досліджень довели, що позитивність сприятливо впливає на працездатність – як окремого співробітника, так і компанії загалом.

Для початку NBS провела «тренінг щастя» з 40 керівниками філій, дозволивши їм протестувати програму, перш ніж вирішити, чи варто розширювати цей підхід. Спочатку вище керівництво було налаштоване досить скептично. Проте дуже швидко вони побачили реальні результати у щоденній роботі. Крім того, у тих, хто пройшов тренінг, змінилося ставлення до колег і зросло почуття особистої відповідальності. Незабаром усі учасники тренінгів підключилися до роботи із залучення кожного співробітника до переформатування корпоративної культури.

Дії. Завдяки участі в тренінгу кожного співробітника вдалося досягти загального порозуміння: всі почали говорити однією мовою і прагнути до позитивності та ефективності. Саме тепер розпочалася справжня робота. Привносячи свої маленькі позитивні зміни у загальну повсякденну діяльність, намагаючись збільшити рівень щастя співробітників і клієнтів, всі відчули свою роль у трансформації корпоративної культури.

Щоб закріпити та розширити ті «маленькі позитивні зміни», яких досягли співробітники, компанія NBS створила «Збірник щастя» (Happiness Playbook) на зразок схем гри, які використовуються спортивними тренерами. До неї увійшло понад 60 тактичних завдань щодо досягнення позитивності або «ігор», у яких співробітники беруть участь щодня. Серед них було зобов’язання надсилати щоранку 3 позитивні повідомлення, прагнучи таким чином висловити визнання інших учасників команди, або зобов’язання сходити кудись пообідати з різними людьми.

У командах регулярно організовували «наради гравців на полі», щоб відкрито обговорити, як працюють ігрові тактики, від яких з них слід відмовитися, а які вправи спробувати на цьому тижні. Шляхом демократичного голосування вибиралися нові вправи, виключалися старі, а групі давались нові ідеї. Прогрес відображався у спеціальній ігровій таблиці. Крім того, члени команди мали відзначати свій душевний та емоційний стан на «Барометрі настрою», який встановлювався для того, щоб допомогти колегам зміцнювати дружні взаємини. Цей інструмент створював доброзичливу робочу обстановку і разом з тим попереджав про потенційні перешкоди. Наприкінці неформальних бліц-нарад обговорювали результати продажів за тиждень і ділилися успіхами, а ще – з’ясовували, кому з членів команди необхідна підтримка.

Динаміка покращень корпоративної культури вимірювалася шляхом щомісячного опитування задоволеності персоналу роботою в компанії. Спочатку воно складалося з десяти пунктів, у яких співробітників просили оцінити прогрес у таких твердженнях: «Я бачу цінність змін у компанії та вважаю, що це покращить якість сервісу наших агентів» та «Мій безпосередній керівник підтримує нашу корпоративну культуру щастя та залученості». 
Кількість балів за результатами опитування задоволеності персоналу своєю роботою зросла з 5,6 до 9,2 за 10-бальною шкалою у всіх категоріях. Потім на прохання співробітників кількість питань збільшилася до 14 (табл. 1). Опитування, як і раніше, проводиться регулярно і використовується для вимірювання рівня корпоративної культури.

Таблиця 1

Опитування співробітників щодо задоволеності персоналу роботою 

в компанії

	Питання опитувальника
	Варіанти відповіді

	1
	2
	3
	4
	5

	
	Згоден
	Частково згоден
	Частково не згоден
	Не згоден

	Я бачу цінність змін у компанії та вважаю, що це покращить якість сервісу наших агентів.
	
	
	
	

	Я та учасники моєї команди працюють разом як єдина злагоджена команда.
	
	
	
	

	Моя команда постійно використовує стандартні методики та алгоритми, що описують порядок, відповідно до якого має виконуватись наша повсякденна робота.
	
	
	
	

	Мене постійно заохочують та стимулюють пошук нових і найкращих методів роботи.
	
	
	
	

	У моїй команді продуктивність ефективно вимірюється, оцінюється та стимулюється.
	
	
	
	

	Мій безпосередній керівник регулярно дає мені поради та оцінку, що допомагає мені у роботі.
	
	
	
	


Продовження табл. 1
	1
	2
	3
	4
	5

	Існують реальні можливості для покращення навичок, необхідних у моїй роботі.
	
	
	
	

	Я та моя команда несемо відповідальність за досягнення цілей та відповідність очікуванням.
	
	
	
	

	Моя команда надає якісний сервіс для клієнтів.
	
	
	
	

	Найвище керівництво однаково зацікавлене в успіху всіх підрозділів компанії.
	
	
	
	

	Між усіма підрозділами компанії налагоджено ефективну комунікацію.
	
	
	
	

	Мій безпосередній керівник ділиться інформацією про ситуацію в інших підрозділах та стратегію компанії в цілому, що дуже ефективно.
	
	
	
	

	Я розумію, що моя робота – це внесок в успіх моєї команди та компанії загалом.
	
	
	
	

	Мій безпосередній керівник підтримує внутрішню культуру щастя та залучення.
	
	
	
	


При цьому найрішучіші дії вчинили співробітники, які взяли щастя у свої руки (часто в буквальному значенні цього слова). Можна було спостерігати епізоди в стилі серіалу «Офісний простір» (Office Space), коли стіни на робочому місці опускалися, декорації піднімалися, і всі (включно з керівництвом) повинні були підтримувати таку робочу обстановку, де всі усвідомлюють, що будь-які думки та дії мають значення і впливають на те, що відбувається довкола. Ці люди стали «легендами» компанії: їх вшанували та увічнили у «музеї культури», де співробітники удостоювалися визнання за те, що взяли ситуацію в свої руки і стали просувати культуру компанії вперед.
Результати. Робота над позитивністю у компанії Nationwide призвела до зростання залученості персоналу. Індекс за системою Геллапа «Gallup Q12» виріс з 3,71 у 2012 р. до 4,23 у 2013 р. Задоволеність співробітників зросла на 14% за показником «Минулого року у мене було достатньо можливостей для навчання та зростання» та на 12% за показником «Там, де я працюю, заохочують мій розвиток». Також помітно зросла оцінка особистого щастя та задоволеності життям. Понад те, відтік персоналу зменшився з 12% до 3%.

Крім того, покращилися загальні бізнес-показники: аж ніяк не випадково, що в результаті вжитих дій продажі компанії за аналогічний період зросли на 50%, до 948 млн. дол. При цьому чисельність працівників практично не змінилася. Ефективність та продуктивність продовжували зростати і в 2014 р.: команди страхових агентів продали на 10,3 тис. полісів більше, ніж у попередньому році, і уклали на 6500 угод більше за тієї ж чисельності співробітників відділів продажів, що на 36% перевищило показники попереднього року.

Наразі тренінг позитивності впроваджений у двотижневий процес адаптації нових працівників. Більше того, команда NBS застосовує ту ж практику в інших підрозділах Nationwide і вже навчила методам посилення позитивності ще 6000 співробітників компанії.
2. Уявіть, що ваша академічна група – це також в якійсь мірі компанія зі своєю внутрішньою культурою «щастя». Ви є спеціалістом з дослідження рівня задоволеності навчанням студентів своєї групи. Розробіть свій опитувальник щодо оцінювання рівня задоволеності студентів групи навчанням в університеті та відносинами всередині групи. Для цього використайте порожню таблицю нижче (табл. 2):
Таблиця 2
Опитування студентів групи щодо задоволеності спільним навчанням
	Питання опитувальника
	Варіанти відповіді

	1
	2
	3
	4
	5

	
	Згоден
	Частково згоден
	Частково не згоден
	Не згоден

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	


