Задания для итоговой работы.
 
Вы – группа консультантов по организационному поведению. В составе команды антикризисных менеджеров вы приглашены для выработки решений по части сложных ситуаций, с которыми столкнулось руководство Холдинга. Вам необходимо рассмотреть проблемные кейсы и предложить решения для каждой ситуации, соединив теоретическую базу и практические наработки. Как консультант вы всегда ограничены в доступе и количестве информации, необходимой Вам для работы. В рамках решения данных кейсов вы имеете право додумать требуемую Вам информацию исходя из своего индивидуального опыта.

 
Кейс 2.
Руководство Холдинга, направление Торговый дом, озаботилось повышением продаж Торгового дома. Качество продукции остается неизменным. Для повышения продаж был приглашен известный и опытный Директор по маркетингу и продажам Оскар Астахов, ранее работавший на аналогичной должности в автомобильном холдинге. Отрабатывая существенное вознаграждение, Астахов рьяно взялся за дело и буквально за 4 месяца разработал стратегию продаж, меняющую парадигму развития примерно на 60%. Придя без команды, Астахов начинает искать среди старых сотрудников лояльных к нему людей. Имея опыт работы более 15лет на должностях управления и развития, Астахов понимает, что никакие изменения не возможно провести, работая в одиночестве. К 7му месяцу работы, Астахов понимает, что команда собрана и можно начинать «закручивать гайки» среди ленивых и нелояльных. Честолюбивая мечта стать антикризисным менеджером № 1 в России, казалось бы, начинает становиться явью. К концу первого года работы Астахова продажи вырастают на 14%. В рамках общего объема продаж цифры оказываются значительными, но по плану, разработанному Астаховым, продажи должны были вырасти на 25%. По окончании первого года, трехлетний контракт с Астаховым разрывают, на его место ставят его первого заместителя, человека, считавшего правой рукой новатора. И тот, не имея большого опыта работы по форсированному развитию продаж, первый год своей работы завершает с приростом бизнеса в 27%.

Проанализируйте возможные ошибки, допущенные Астаховым, а также руководством Холдинга с точки зрения четырех составляющих дисциплины «Организационное поведение» и предложите другую тактику действий по выбору руководителя направления маркетинга и продаж.

Решение
Астахов слишком долго набирал обороты. Если бы он пришел со своей командой, то дело бы пошло быстрее, а так только 7 месяцев было потрачено на разработку плана и сбор команды. Как следствие, получение результатов, заявленных в плане, сместилось более, чем на полгода.
Кроме того, нужно обязательно учитывать то, что любой коллектив, как правило, тяжело воспринимает любые нововведения, а также новых руководителей с их политикой. В каждой компании существуют устоявшиеся традиции, которые очень сложно сломать и для этого необходимо некоторое время, чтобы провести работу среди персонала, объяснить поставленные задачи и цели, а не просто дать указания и пустить все на самотек. Работники должны понимать, почему нужно делать именно так, как говорит новый руководитель, а не так, как они обычно делали.
Однако Астахов был слишком увлечен собой, своей деятельностью и развитием собственной карьеры. Но о людях и реальных результатах фирмы ему на тот момент думать было некогда.

Необходимо было также разработать систему стимулирования работников. Ведь эффективность работы фирмы зависит не столько от управленцев, сколько от самых простых работников (в данном случае – продавцов или менеджеров по продажам). Все работники должны быть ознакомлены с политикой Холдинга, и чтобы работа каждого отдельно взятого продавца приносила максимальный результат, этот продавец должен получать свою какую-то выгоду. Например, иметь дополнительный процент от своих продаж в качестве надбавки к заработной плате. Также возможно применить и систему нематериального стимулирования. Например, ввести почетное звание «Продавец месяца» по итогам работы Торгового дома. Все это повысит личную заинтересованность персонала в достижении поставленных целей Торгового дома и, как следствие, даст ощутимый положительный эффект. 
С точки зрения Холдинга была допущена ошибка увольнения Астахова. Все-таки он принес значительный результат для фирмы, т.к. в конце года продажи выросли на 14%. И это с учетом того, что воплощение плана в жизнь началось только через 7 месяцев после прихода Астахова. Т.е. данный результат был достигнут буквально за 5 месяцев. Это очень хороший показатель и руководству Холдинга следовало бы обратить на это особое внимание. Выходит, что к этому времени (к концу года) фирма только начала набирать обороты, и далее было бы гораздо проще поддерживать и увеличивать этот результат. Соответственно в следующем году первый заместитель Астахова, не прилагая особых усилий и даже не имея опыта, добивается заявленных Астаховым результатов, т.к. первые, самые тяжелые шаги уже сделаны, обороты набраны, и фирма работает по уже внедренной Астаховым программе. Выходит, что Астахов выполнил самую сложную работу по разработке плана повышения продаж и его внедрению, после чего был сразу же уволен. А все лавры достались его заместителю, который даже не имеет опыта работы по развитию продаж. 
Если бы Астахов проработал три года (как и было записано в контракте), то он смог бы добиться значительных результатов для Торгового дома. А за один год он успел только составить план и внедрить свою систему, которая уже начала приносить положительный результат. Однако без дальнейшего его участия эффективность работы фирмы, скорее всего, упадет, т.к. новый руководитель не имеет опыта в данной сфере, а план и стратегию со временем придется корректировать.
