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WS320040 Hudoleev
Скажите, пожалуйста, как вас зовут, какую должность Вы занимаете?

Худолеев Владимир Владимирович. Занимаю должность заместителя Генерального директора по экономике и финансам компании «Энергоактив». 

Спасибо большое.

По совместительству занимаю должность советника по экономике и финансов в компании «Глобал».

Спасибо.

WS320041 Hudoleev
Скажите, пожалуйста, какие наиболее важные элементы Вы бы увидели в этой ситуации, которые нужно просмотреть?

Это кадровый блок управления персоналом, это управление изменениями, какая-то часть стратегии предприятием. Почему? Потому, что управление персоналом, людьми и изменение культуры предприятия предусматривает влияния на стратегию.

А из того, что Вы перечислили, какие будут наиболее важными и почему?

Культура и управление персоналом. Обе стороны безусловно важные, но культура меняется не быстро, поэтому и задача сложная.

А Вы не могли бы чуть подробнее?

Описать культуру?

Да. Что Вы имеете в виду? Вы перечислили три вещи. Что Вы имеете в иду по ними?

В компании сложился определенный уклад. У нее есть свои обычаи, свои правила жизни – свой уклад. И в данный уклад вмешивается другой человек. Я, с точки зрения этого кейса, должен представлять персонал и группу лиц, существующей компании. Я, как представитель класса людей, в жизнь и размеренный быт которых вмешивается новая сила. С одной стороны так. С другой стороны, я – проводник идей. То есть у меня возникли проблемы и с руководством, и с персоналом. Для того, чтобы эти проблемы решить, этот конфликт интересов, надо пройти определенную часть этапов в своем развитии. Соответственно, путь небыстрый, сложный, в связи с тем, что такие вещи делаются долго. Потом учитывая то, что люди все высоко квалифицированные, у каждого из них хороший опыт, приличная степень мастерства квалификации и их так ломать и менять быстро не получится. Вот проблема изменения культуры, проблема управления людьми. Две таких ключевых мысли.

И они важнее, чем другие потому, что ...

Нет, здесь только задача стоит. В данном кейсе написано, какая стоит задача.  Если задача стоит сделать так, чтобы люди были открытыми, сделать так, чтобы появились новые идеи креативные. То возникает вопрос: «А почему раньше такие идеи не появлялись?» Или их вообще не появлялись, или почему они не появлялись? Только лишь потому, что не было открытого пространства, только лишь потому, что у них была другая культура? Если так стоит вопрос, допустим, компания работала неэффективно и идеи эти не появлялись в творческом коллективе, то это стратегическая задача сама по себе, то есть поменять подход к системе работы. Но если компания нормально функционировала, нормально работала и в таком ключе хотят провести реформу, то нужно понять, что первично, что является целью этой реформы. Если целью этой реформы является повышение отдачи коллектива, это как бы одна история. Если целью этой реформы является что-то поменять в виде интерфейса, в виде какого-то быта (я быт имею в виду в плане место работы), поменять взаимоотношения между людьми, то это не имеет смысла.

Скажите, информации, как Вы сказали, не достаточно, тем не менее, в этой ситуации что бы Вы сделали?

Как поступил? В любом случае, я бы попытался, во-первых, получить то что я не понимаю, зачем это надо, получить информацию от своего начальства, получить четкие цели, четкую стратегию и собрать моих людей (если они мои) и все им нормально, доходчиво объяснить. Сказать: «Ребята, видите, у нас есть такие провалы, такие проблемы, мы мало общаемся, мы  с вами плохо креативим. Есть такой путь. Почему бы нет? Давайте попробуем.» Для начала предложил бы попробовать. И, как говорят, опыт – сын ошибок трудных. Пошли бы этим путем. Я думаю, что люди бы согласились. То есть если их не ломать через колено, объяснить, показать, доказать им эффективность, то они адекватно воспримут эту ситуацию.

А какой альтернативный вариант, как еще можно?

(Смеется.) Вопрос сразу возникает. Какие-то из этих людей они являются незаменимыми, они заменимы?

Мы не знаем.

Я бы для себя принял решение, если какие-то из этих людей незаменимы, второй путь – это ломать через коленку. Но это нехороший путь. Теоретически, если бы все люди были бы незаменимы, точнее все люди были бы заменимы и можно было бы подобрать не сразу коллектив и не отдельных специалистов, а подобрать какие-то миникоманды в этой компании, можно было бы сосредоточиться на том, чтобы попытаться переломать ситуацию. То есть переломить через колено жестко в этой ситуации выступить и если бы кто-то решил уйти, покинуть компанию, делить их на группы. И этими  группами, группу набираешь, группу убираешь. По сути, коллектив разбить. Почему? Потому, что если коллектив сплоченный, то может уйти весь. Ты останешься без работы, останешься без сотрудников и будешь один работать. Это не реально. Компания остановится, жизнь прекратится, этого делать нельзя. Поэтому я бы пытался их разделить, внести конфликт или кого-то на чем-то подтянул бы и таким образом бы сделал бы несколько центров силы в данной ситуации. На кого-то, может быть, опирался, на кого-то, может быть нет. Вот так поступил бы. 

Спасибо. Скажите пожалуйста, вот если бы сейчас вернуться, посмотреть на все, что Вы говорили. Вы можете идентифицировать процесс принятия решений, которое за этим стоит для Вас?

Процесс принятия решений для меня?

Да. Вот представьте, что Вы меня, как своего заместителя обучаете управлению. И Вы говорите: : «Вот на этом кейсе могу показать, как принимать решения».

Процесс принятия решения довольно незатейлив. Собираешь информацию, выбираешь альтернативы и оцениваешь их с точки зрения риска, с точки зрения ресурсов. И потом дальше, выбираешь какую-то из них. Вот и все. То есть у меня две альтернативы. Вот я сейчас Вам назвал. А, может быть, еще что-то, период времени маленький, информации не достаточно, можно было бы еще что-нибудь предложить, наверное.

Хорошо. Спасибо большое.

WS320042 Hudoleev
Какие Ваши сильные стороны?

Профессиональная компетенция. Я считаю, что она у меня высокая. Широкий кругозор. Почему? Потому что грамотен юридически и экономически, плюс приходилось заниматься организационными вещами, приходилось влезать в технологию, учитывая то, что работал в разных сферах: это была и металлургия, это была и медицина, это был и транспорт, сейчас нефть. То, в принципе, кругозор широкий. Сильная сторона. Наверное, не плохо разбираюсь в людях, учитывая то, что конфликты на работе улаживаю довольно  быстро. Выбираю персонал тот, который адекватен и может справиться с поставленной задачей. Стараюсь сформировать команду из людей, для того чтобы они решали конкретную задачу. Или подобрать тех людей, которые могут задачу осуществить в одиночку, если задача не очень серьезная. Адекватно оцениваю риски всегда. Скорее, больше пессимист, чем оптимист. Предпочитаю готовить себя к худшему, везде подстилаю соломку, всегда стараюсь ждать самых худших вариантов. Приходит лучшее – я радуюсь, приходит худшее – я к нему готов. Это касается всего. Это касается меня, какой-то работы моей в компании. Такой подход к реализму. 

А какие у Вас ограничения?

В каком плане? С точки зрения жизни своей? Не пью иногда, вредно. Потому что компания пьет. В основном, пьет. Тут такие ограничения рассматриваю, не назвать меня компанейским человеком в этом плане, то есть я в казино не играю, я пить - не пью, гулять – не гуляю, в дорогих машинах не езжу и так далее. Такой есть минус. Потому, что если бы это было, возможно, можно было в своей профессиональной компетенции реализовать более широко. Мог бы увеличить квалификацию за счет чего: получил, например, какой-то доступ к административному ресурсу. Если бы к той квалификации, которая сейчас у меня есть можно было приложить какой-то проект и опереться на административный ресурс, то можно было бы этот проект реализовать и сделать хороший старт. Я просто – специалист, управленец. Таким ресурсом хорошо обладают наши акционеры. Поэтому, потихоньку подбираюсь через своего руководителя.

Скажите пожалуйста, а что меньше всего нравится в Вашей работе?

Бывает рутина. Никуда не деться, с учетом того, что приходится постоянно заниматься тем, что просматриваешь договоры, смотришь сделки, контролируешь платежи и так далее. Но сейчас я от этой ситуации ухожу. Сейчас у нас на собеседовании будет человек - начальник планово-экономического отдела, то есть я сейчас операционную часть в основном него буду всю ориентировать. У него сейчас есть задачи текущие, он должен подготовить материалы для обоснования тарифов. И я на него оперативку постараюсь переложить для того, чтобы у меня больше осталось времени для принятия решений и для того, чтобы смотреть вширь.

Почему эта компания должна Вас сохранить?

Во первых, с учетом финансового кризиса возникает проблема финансирования, она всегда возникает. У меня есть прекрасный опыт, хорошие взаимоотношения в кругу финансовых структур для того, чтобы привлечь кредиты. Это первое. Такая компетенция не у всех есть. В основном, это касается госбанков, учитывая то, что я работал на госпредприятии. Поэтому по той сфере, по тому направлению сохранились хорошие наработки, контакты. Учитывая то, что то, что госбанки могут деньги давать, то у нас есть перспектива хорошего финансирования проектов на ближайшее время. Второе. Безусловно есть ряд задач, касающихся схем, касающихся налогообложения, которые я решаю эффективно. Это дешево, это надежно, без всяких сбоев, с минимумом рисков, с хорошим положительным эффектом. Третье. Умею управлять в процессе кризиса, имею опыт антикризисного управления. Что я под этим подразумеваю. Приходишь в компанию, которая «лежит на боку», например госпредприятие, выстраиваешь там работу, затаскиваешь туда деньги, налаживаешь бизнес-процессы, в том виде, в котором там возможны, дальше работаешь. Приносишь доходы акционерам. В компании я работаю довольно долго и вполне меня устраивает этот климат, который здесь сформирован, не сказал бы что это преданность компании, но такое к ней хорошее отношение по складу, по культуре, по менталитету, по каким-то параметрам.

