Задание
Контрольная работа по дисциплине «Управление персоналом» состоит из 2-х частей – теоретической и аналитической. 

Аналитическая часть предполагает анализ ситуации, как правило, после ситуации есть вопросы, на которые и следует дать ответ. 

Структурные элементы контрольной работы (общий объем 20-25 страниц)
1. Введение (1-1,5 стр.)

Во введении раскрывается актуальность, особенности постановки и решения проблем исследуемой тематики. Необходимо раскрыть степень проработанности исследуемой проблемы.

Далее указываются объект, предмет, цель и задачи исследуемой проблемы.

2. Первая часть (8-10 стр.)

В первой теоретической части раскрывается сущность и основные положения исследуемой проблемы, кратко характеризуется степень ее разработанности в литературе и практике управления, рассматривается методическая и методологическая основа исследований.

Необходимо определить сущность исследуемой проблемы, изучить опыт реализации рассматриваемой проблемы в деятельности организации и какие процессы (организационные, экономические, социальные) составляют основу данного вопроса.

3. Вторая часть 
Аналитическая часть предполагает анализ ситуации, как правило, после ситуации есть вопросы, на которые и следует дать ответ (саму ситуацию в контрольную работу ВСТАВЛЯЕМ). 
4. Заключение (1-1,5 стр.)

В заключении коротко формулируются выводы, дается оценка выполненной работы, реализации поставленных задач и полученных результатов.

При написании контрольной работы студент должен знать и выполнять основные требования, предъявляемые к работе, ее содержанию, структуре, форме и стилю изложения, порядку оформления.
. 

Вариант 1

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
1. Отбор персонала с помощью собеседования 
1.1. Сущность и цели собеседования при отборе персонала. Относительная валидность собеседования. Виды собеседований при отборе

1.2. Содержание подготовки к собеседованию при отборе персонала. Этапы (фазы) проведения собеседования. Содержание и цели каждого этапа

1.3. Техника собеседования при отборе персонала. Возможные ошибки техники ведения беседы и способы их преодоления

1.4. Оценка невербального поведения на отборочном собеседовании
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 

Построение системы управления персоналом
Сегодня многие компании среднего бизнеса всерьез заду​мываются о создании в своей структуре полноценной службы по управлению персоналом. Времена, когда руководитель компании сам подбирал, учил, определял вознаграждение со​трудникам, уходят в прошлое. Руководители постепенно деле​гируют функции по управлению персоналом линейным ме​неджерам, своим заместителям и менеджерам по управлению персоналом.
Но проблем в этой области у компании становится все больше: кандидаты предъявляют слишком высокие требова​ния, хотя сами не соответствуют и минимально необходимому уровню; работники жалуются на нечеловеческие условия тру​да — в компаниях появляются интриги, на которые уходят все силы персонала; сотрудники меняют места работы как перчат​ки, а работодатели не знают, чем их удержать.
Игнорировать вопросы централизованного управления персоналом больше невозможно. Для этого необходимо соз​давать полноценную службу по управлению персоналом, а не отдел кадров из двух человек. А построить службу с нуля, та​кую, какая нужна компании в настоящий момент времени — задача непростая. Подобную ситуацию описывает следующая кейс-стади.
Описание ситуации
1. Характеристика организации
Профиль деятельности - торгово-промышленный холдинг, бытовая техника.
Численность персонала - около 500 человек. Срок работы на российском рынке - 10 лет.
2. Общая ситуация
Вы возглавили вновь создаваемую службу персонала. Первое знакомство с компанией (из наблюдений, изучения до​кументации и бесед с руководителями) выявило следующую ситуацию:

1. За 10 лет своего существования компания вышла на не​плохие показатели и занимает устойчивое положение в своем сегменте рынка. Компания интенсивно росла и продолжает расти, открыто собственное производство, сформирована ди​лерская сеть, планируется расширение каналов сбыта.
2. Руководитель - харизматическая личность. Решения привык принимать быстро и единолично. Он ясно представля​ет себе стратегию развития компании, но редко говорит о ней. Даже ближайшее окружение весьма смутно представляет себе перспективы развития. Свои решения руководитель обсуждать не привык, считает, что и так все понятно. У первого лица ка​тастрофически не хватает времени, в итоге кто сумеет его «от​ловить», тот и решает вопрос.

3. Специалисты низового звена довольно квалифицирова​ны, но грамотных руководителей немного. Руководители час​то работают как специалисты, пуская работу своих подразде​лений на самотек. Часто у них просто не хватает времени, чтобы заниматься собственно управлением, т.к. они постоянно выполняют несвойственные им функции, а также поручения первого лица. Границы ответственности руководителей под​разделений определены нечетко, бывает, что одно и то же за​дание дается сразу двум подразделениям, хотя они решают различные задачи. Многие руководители выросли в компании с самих низов, есть даже такие, кто работает со дня основания компании.
4. В целом атмосфера в коллективе доброжелательная и творческая. Директор заражает всех своим энтузиазмом. Проповедуется стиль «открытых дверей», к руководителю может зайти поговорить любой сотрудник. Часто идеи рядовых сотрудников активно поддерживаются и реализуются. Бывает, что внедрение какой-либо идеи тормозится на уровне руководителей среднего звена, т.к. они не понимают ее смысла.
5. Некоторые зоны напряжения наблюдаются относительно оценки труда и способов начисления зарплаты. В компании практически не бывает премий, только оклады. О величине окладов руководитель договаривается сам при приеме на ра​боту. Каких-либо систематических пересмотров зарплат нет. Зарплату могут повысить, если ходить и просить.
6. Текучесть небольшая, но кадры постоянно нужны, т.к. компания растет. Руководители подразделений сами занимаются подбором, т.к. в отделе кадров всего два человека, которые успевают вести только кадровый учет. Кроме того, сам директор принимает активное участие в подборе, встречаясь со всеми кандидатами на все должности.
7. В компании не принято оформлять регламентирующие и распорядительные документы. Кроме приказов о приеме и увольнении других распорядительных документов не состав​ляется. Нет положений о подразделениях, должностных инст​рукций, положений о системе мотивации, подбора и др. все вопросы решаются в рабочем порядке. Сроки (если они ставятся) регулярно нарушаются.
Вопросы для обсуждения
1. Выявите проблемные области в сфере управления человеческими ресурсами.

2. Наметьте долгосрочный план работы службы по управ​лению персоналом.
3. Определите структуру службы по управлению персоналом, распределите функции между сотрудниками (с учетом того, что принять сразу больше двух новых специалистов вам вряд ли удастся).

4. Определите первоочередные меры, которые можно реализовать быстро (1-2 месяца).
Вариант 2

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
1. Управление человеческими ресурсами как стратегическая функция менеджмента

1.1.
Персонал как объект управления

1.2.
Управление человеческими ресурсами в организации

1.3.
Организационные и функциональные основы внутрифирменного управления человеческими ресурсами
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 

Роль и место управления человеческими ресурсами
Конкретная ситуация: «Управление по целям»
К содержанию данной конкретной ситуации вам будет предложено обращаться в ходе изучения материала каждого учебного элемента. В ситуации вы найдете проблемы, отно​сящиеся практически к каждому из направлений деятельности по управлению человеческими ресурсами, т.е. ситуация носит «сквозной» характер для всего «Управления человеческими ресурсами». Соответствующие вопросы для обсуждения си​туации вы найдете в конце данной конкретной ситуации.
Введение
1. Факс № 581, 19 мая 2006

Джону Боуи от Андрея Балашова


копия: Денису Мак-Интаиру, Наталье Сергеевой
Уважаемый г-н Боуи,
в соответствии с контрактом я хочу уведомить Вас за две недели, то есть до 2 июня 2006 г., о своем увольнении.

Пожалуйста, предоставьте мне все необходимые для этой процедуры документы, для того, чтобы я имел воз​можность оформить их в течение по крайней мере двух недель.
Мне было очень приятно сотрудничать с компанией FMC и особенно с Вами лично.
С наилучшими пожеланиями
Андрей Балашов,
Офис-менеджер FMC
на Государственном Обуховском заводе,
Санкт-Петербург, Россия
2. Факс № 581, 19 мая 2006

Денис Мак-Интаир Андрею Балашову 

копия: Джону Боуи
Андрей,
я получил копию Вашего заявления об уходе, которое Вы послали Джону Боуи. Я связался с ним и попросил заняться оформлением необходимых документов. Пожалуйста, убе​дитесь в течение оставшихся двух недель в том, что Ваши обя​занности полностью переданы сотрудникам нашего предста​вительства на Государственном Обуховском заводе.
После Вашего ухода я временно возьму на себя обя​занности по руководству офисом. 
С наилучшими пожеланиями
Денис Мак-Интаир,
Менеджер по закупкам,
FMC, Шотландия.
В начале 2003 г. крупная американская компания-произ​водитель FMC Corporation, работодатель более 20 000 человек по всему миру, обратилась к Обуховскому заводу (Россия, Санкт-Петербург) с целью наладить долгосрочные отношения.
В FMC было несколько отделов по разным типам продук​ции: от навигационных систем вооружения до оборудования для подводных буровых платформ. У каждого отдела свои за​воды и офисы по всему миру. Исследовательский центр ком​пании находился в маленьком городке Санта-Клара в Кали​форнии и занимался проведением научных исследований для всей корпорации. Головной офис FMC расположен в Чикаго, штат Иллинойс. Компания имела репутацию надежного про​изводителя высококачественного оборудования, а ее гене​ральная стратегия заключалась в выработке технологий и осуществлении сервисных услуг. Сырье и полуфабрикаты производились вне компании.

Отдел бурового оборудования компании FMC в лице ди​ректора по особым проектам Джозефа Баркера, американца,
работающего в головном офисе компании, посетил в феврале 2003 г. Обуховский завод с предложением о сотрудничестве, которое должно было выразиться в долгосрочных контрактах на производство заводом больших (до 7 т) деталей для буро​вых вышек и платформ. Обуховскому заводу предложено взять на себя весь цикл производства: от выплавки стали с ис​пользованием западных технологий до грубой машинной об​работки полуфабрикатов.
Технология производства стали, проката и оборудование на Обуховском заводе уже давно морально устарели и физи​чески изношены. В последние годы советской власти на заво​де построена плавильная печь — единственный современный объект. К 2003 г. завод потерял более 60% рабочих и инжене​ров из-за низкого уровня зарплаты и отсутствия социальных льгот. В основном с завода ушли квалифицированные специа​листы. Государственные оборонные заказы, решающие для Обуховского завода, сокращены российским правительством практически до нуля, а высокий уровень инфляции толкал ру​ководителей к заключению любого рода контрактов, ориенти​рованных на экспорт.
Во время визита на представителя компании FMC произ​вел сильное впечатление производственный и исследователь​ский потенциал завода. Состояние оборудования не имело большого значения для выполнения необходимого заказа. Ру​ководство завода горело желанием отдать под проект до 70% мощностей, цена же проекта с Обуховским Заводом была на 60-80% ниже любого подобного проекта с западными партне​рами, что казалось Джозефу Баркеру особенно привлекатель​ным. «Объемы задешево» — такой лозунг был принят руково​дством  FMC  в  отношении  сотрудничества с Обуховским заводом.
Довольно быстро от шотландского завода, который находился в подчинении отдела по оборудованию для нефтяных вышек FMC, поступил комплексный заказ на относительно небольшую сумму — 15 000 долл. Проект был рассчитан при​близительно на 4 месяца, до июля 2003 г., и таким образом был предусмотрен временной лаг для подготовки технологий для новой продукции. Еще во время заключения договора Джозеф Баркер столкнулся с непредвиденной проблемой — стороне-исполнителю было сложно определить временные рамки проекта. Баркер подозревал, что эта проблема встанет еще острее при заключении нескольких сделок одновременно. В результате несмотря на то, что Обуховский завод не ис​пытывал никаких технологических трудностей в выполнении заказа, продукция была готова только к октябрю 2003 г., т.е. с опозданием на три месяца.
«Мы испытываем недостаток в опытных людях для наше​го недавно сформированного международного отдела для профессиональной работы с таможней. У нас даже нет при​личного переводчика, чтобы быстро отвечать на ваши пись​ма», — сказал Василий Пирогов, глава международного отде​ла, бывший технолог одного из цехов завода.
Корпорация FMC не в первый раз работала с Россией. Первая партия сельскохозяйственного оборудования продана в Советский Союз еще в 1936 г. С того времени FMC заклю​чила сотни контрактов на производство различной продукции и поставила огромное количество оборудования и химических продуктов в Советский Союз. Сельскохозяйственная техника для Белоруссии, багажные отсеки и авиарукава для аэропортов Москвы, Ленинграда, Бишкека, Алма-Аты, пищевые ингреди​енты для украинских кондитерских фабрик — все это было за плечами корпорации до того, как принято решение сотрудни​чать с Обуховским заводом. Представительство компании су​ществовало в Москве с конца 70-х и к 2003 г. там работало уже 44 человека. Предложение сотрудничать с петербургским заводом поступило именно от московского представительства, им же проведен первичный анализ такой возможности. Джо​зефу Баркеру, который считался специалистом по России и к тому же являлся директором особых проектов, поручено изу​чить обстановку на месте.
Слова Василия Пирогова еще раз подтвердили то, что Бар​кер понимал и сам — FMC необходим офис на Обуховском заводе. Баркер обратился по этому вопросу к президенту FMC Ларри Брэди. Тот поддержал идею Баркера и поручил ему за​няться подбором и обучением персонала для офиса. Размер бюджета не был официально установлен, Брэди лишь попро​сил ограничиться минимумом. На следующий день Брэди от​правил генеральному директору завода письмо с просьбой оказать Баркеру посильную помощь в организации офиса.
Джозеф Баркер
Накануне Нового года Баркер был на Обуховском заводе. Он передал руководству завода поздравления с успешным вы​полнением проекта и пожелания в дальнейшем работать более оперативно. После этого он вручил генеральному директору 4 заказа от шотландского завода и еще 7 от других заводов, ра​ботавших в рамках FMC, расположенных во Франции, США и Сингапуре, которые должны были быть выполнены в течение 2004 г. Общий объем заказов составил 700 000 долл. Для их выполнения заводу необходимо было задействовать 50% сво​их мощностей. Баркер преподнес руководству завода еще один сюрприз — заводу предоставлялась возможность приоб​ретать сырье на средства, выделенные корпорацией заранее. Финансовая схема подразумевала 30%-й аванс при нулевой ставке процента и немедленную оплату остальных 70% по от​грузке продукции. Оговорены также более мелкие детали Дальнейшего сотрудничества.

Улетая домой в Чикаго на Рождество, Джозеф Баркер уво​зил в портфеле генеральный контракт на срок до 2008 г. и со​глашение между корпорацией FMC и Обуховским заводом. Эти документы были основанием долгосрочного сотрудниче​ства сторон на основе эксклюзивности настоящих и будущих заказов FMC. Кроме того, в них завод щедро отдавал в аренду три комнаты бывшего партийного руководства с прекрасным видом на церковь Кулича и Пасхи.

Джозеф Баркер определил для офиса три должности — координатор заказов, технический помощник и секретарь. Улетая домой, он попросил Василия Пирогова заняться най​мом людей на эти места. Кандидатов решили отбирать среди работников Обуховского завода и их знакомых Интервью на​значено на 15 января, к этому времени Баркер планировал вернуться на Обуховский завод.
Таблица 1 Квалификационные требования
	Координатор заказов
	Технический помощник
	Секретарь

	Житель Санкт-Петербурга

Свободное владение английским
Высшее образование в области машиностроения
Развитые навыки общения
Опыт управления

Возраст — до 30 лет
	Житель Санкт-Петербурга
Пассивное знание английского
Знание Обуховского завода
Диплом о среднем техническом образовании
Развитые навыки общения 

Возраст — до 30 лет
	Житель Санкт- Петербурга
Свободное владение английским

Развитые навыки общения

Возраст — до 30 лет



Баркер 15 января провел интервью с 7 кандидатами, по​добранными Василием Пироговым. Трое претендовали на ме​сто координатора, четверо — технического помощника и ни одного человека не было найдено на место секретаря. Все кан​дидаты жили в Петербурге, имели дипломы университета и им было не больше 30 лет. Лишь один пришел из другой органи​зации. Андрей Балашов хорошо говорил по-английски и имел трехлетний опыт управления небольшим офисом при одном исследовательском институте. Другие кандидаты с трудом объяснялись на английском и чувствовали себя неловко на со​беседовании.
Желание Джозефа Баркера продолжить отбор было подав​лено приказом Ларри Брэди открыть офис 7 февраля. Баркеруничего не оставалось, как назначить повторное интервью - на этот раз только с Андреем Балашовым и Татьяной Мережко, которая претендовала на высшую позицию, но не подходила для нее из-за незнания английского и отсутствия управленческого опыта. Андрею предложена руководящая должность, Татьяне же — должность секретаря. Баркер выяснил уровень предыдущей зарплаты работников и пообещал им платить столько же в течение первых трех месяцев. Он также отметил, что, поскольку новые сотрудники нанимаются московским представительством корпорации, их зарплата будет перечисляться на счет «Инкомбанка». В приватной беседе Баркер со​общил Балашову о том, что после одного или двух месяцев работы он будет направлен на трехмесячную стажировку в Соединенные Штаты, Шотландию или Францию, поэтому Андрею нужно лишь «запустить» механизм работы офиса и подготовить должным образом Татьяну, чтобы она смогла вести дела в его отсутствие. Баркер также провел двухчасовую лекцию для новых сотрудников о корпорации FMC и попросил их прийти в офис 7 февраля в 9.00 для начала работы и получения дальнейших инструкций.

Все трое 7 февраля опять собрались в большом пустынном офисе, который требовал глобальных изменений планировки и внутреннего устройства, и принялись обсуждать первые шаги работы офиса. Баркер заявил, что он не собирается вводить новой системы управления, так как она уже существует в мос​ковском представительстве, и в устной форме изложил обя​занности Андрея и Татьяны.
Таблица 2 Функциональные обязанности
	Заместитель менеджера офиса и координатор заказов
	Секретарь 

	Координация официального размещения заказов на Обуховском заводе 

Организация системы еженедельной отчетности заказчикам
Обеспечение ежедневного обмена информацией по всем вопросам, касающимся сотрудничества FMC и Обуховского завода

Организация и проведение офисной работы
	Ежедневное общение с Обуховским заводом и заводами FMC 

Сбор необходимой документации для поставок
Оказание помощи заводу в подготовке документации и счетов
Поддержание порядка в офисе


Баркер отметил, что будет наблюдать за работой Татьяны и Андрея, оценивать и обучать их. Он выделил основные цели, чтобы сотрудники понимали смысл своей работы:
· как можно быстрее наладить надежную систему связи, основанную как на современном оборудовании, так и на установлении личных отношений;
· проверять достоверность и своевременность важной информации;
-
следить, чтобы обе стороны прикладывали максимум усилий для обеспечения своевременной доставки продукции.
Прошло двадцать месяцев. Джозеф Баркер готовился передать свои обязанности Денису Мак-Интаиру, менеджеру по европейским закупкам в Шотландии. Этот завод стал первым по важности заказчиком Обуховского завода. Баркер был перемещен на более высокую должность в Хьюстоне и уходил героем.
Действительно, Баркер достиг значительных результатов за эти 20 месяцев. В 2004 г. Обуховский Завод поставил 1200 т полуфабрикатов на разные заводы корпорации на сумму 2 300 000 долл. За 8 месяцев 2005 г. было вывезено более 900 т про​дукции, а к концу года объем ежегодного производства достиг 3 500 000 долл. Для поддержания необходимого уровня загру​женности было сделано 4 заказа на будущее. Теперь Обуховский завод мог заранее закупать требуемое количество сырья. Завод стал также более пунктуальным — к сентябрю 2005 г. за​держки в выполнении заказов не превышали 35 дней.

Представительство компании FMC на Обуховском заводе установило прочные отношения со всеми компаниями-поставщиками. Офис представительства был хорошо оснащен современной оргтехникой, имел две спутниковые телефонные линии, корпоративный электронный адрес и выход в Интер​нет. Была оборудована кухня, ибо поблизости не было при​личных мест, где можно было бы пообедать. Обмен информа​цией стал происходить намного быстрее и качественней. После трехмесячной стажировки в Соединенных Штатах, Франции и Шотландии, а также работы на шотландском заво​де Андрей Балашов стал разбираться в самых разных вопросах производства требуемой продукции. Те же вопросы, которые не могли быть решены силами Обуховского представительст​ва, направлялись зарубежным партнерам, помощь которых приходила незамедлительно. Кроме того, FMC проводила обучение и других сотрудников завода, что, несомненно, по​вышало уровень работы предприятия. В течение месяца Джо​зеф Баркер управлял представительством преимущественно из Чикаго, общаясь по телефону с Андреем или Татьяной. Ее английский значительно улучшился благодаря интенсивным занятиям с американским учителем и месячной стажировке в Шотландии. Баркер попросил Андрея посвятить Татьяну во все вопросы, и теперь она практически управляла всем про​цессом производства. Авторитет представительства настолько вырос, что его сотрудники со временем стали заниматься и счетами. Василию Пирогову оставалось только подписать уже подготовленные бумаги, поскольку он не сомневался в том, что документация подготовлена правильно. Джозеф Баркер работал в офисе каждые два месяца по 2-3 недели и подводил итоги работы. Он же представлял головному офису компании всю финансовую документацию.

Баркер сдержал свое слово и не ввел никаких формально​стей в систему оценки работы офиса. Он лишь периодически беседовал с Татьяной и Андреем, выясняя нужды и пожелания работников, выслушивая их идеи и рекомендации. По со Андрея в штат была взята новая сотрудница, которая в те ние месяца была введена в курс работы с документацией б годаря чему через некоторое время Татьяна стала уделять в время только серьезным вопросам.

За эти 20 месяцев Баркер 5 раз повышал работникам зап плату, объясняя это отсутствием системы бонусов и гарантий служебного продвижения. К этому времени уровень зарплат Татьяны и Андрея был в три раза выше первоначального.
На последнем собрании Баркер изложил свою концепцию введения на заводе базы данных. По его мнению, это позволи​ло бы удачно совместить информационные потоки офиса и самого завода, и тем самым облегчить обработку информации исполнителям заказов и предоставлять им свежую информа​цию. Татьяна предложила также ввести такую систему коор​динации проектов, при которой один менеджер полностью брал бы на себя ответственность за исполнение одного проек​та. Татьяна столкнулась с такой практикой на заводах Шот​ландии, и, хотя этот подход был тогда непривычным для Обу-ховского завода, Татьяна видела в нем много преимуществ. Баркер счел это предложение удачным и послал отчет с изло​жением обоих нововведений Денису Мак-Интаиру, который собирался вскоре заменить его в должности на этом месте.
Денис МакИнтаир
В то время как представительство FMC было на гребне ус​пеха, Обуховский завод переживал нелегкие времена. Заказы FMC не могли покрыть всех нужд завода. Предприятие стало задерживать выплату зарплаты. В ответ рабочие начали басто​вать. Стало практически невозможно вовремя обеспечивать мартеновские печи топливом, что задерживало выплавку де​талей, необходимых для выполнения заказов FMC. Завод те​рял квалифицированных работников, в цехах уже не хватало рук даже для того, чтобы выдерживать график работ.

Кроме того, новым указом Президента предоплата проек​тов со стороны западных партнеров стала облагаться НДС и нужно было искать новые пути оказания финансовой под​держки. Сложное положение Обуховского завода объяснялось также сложной многоуровневой системой бартерных расчетов с многочисленными поставщиками и клиентами. FMC явля​лась единственным источником живых денег для завода, к то​му же этот источник был почти исчерпан.

В то же самое время Ларри Брэди поставил перед Денисом Мак-Интаиром следующие цели:
· уменьшить и к концу 2006 г. прекратить предоплату заказов,
· повысить объем выпуска продукции до 2500 т, или, в денежном выражении, до 6 000 000 долл. в 2006 г., что означает для FMC 1 600 000 долл. чистой экономии.
Денис Мак-Интаир начал с того, что спросил Андрея Бала​шова, не нужно ли взять в офис дополнительных сотрудников. Ответ был отрицательный. Затем Денис перечислил задачи, по​ставленные Брэди и задал вопрос еще раз. Теперь Андрей по​просил нанять дополнительно одного человека в помощь ему и Татьяне. Андрей уже ознакомил Дениса с ситуацией на заводе и явно был озадачен поставленными целями.
«Либо мы вытянем все соки из Обуховского завода, либо завод избавится от такого клиента», — сказал Андрей Татьяне. Производство 2500 т продукции означало использование 80% мощностей завода.
Денис Мак-Интаир упомянул о том, что персонал предста​вительства будет включен в шотландскую систему управления человеческими ресурсами. Возражение Андрея Балашова о том, что офис подчиняется Москве, был проигнорирован. Ан​дрею было поручено в течение недели написать функциональ​ные обязанности для себя и Татьяны, а также функциональные обязанности и квалификационные требования для третьего со​трудника. Андрей также взял на себя заботу по проведению интервью с кандидатами на эту должность. Крайний срок для собеседования с кандидатами был назначен на 25 сентября 2005 г. Денис Мак-Интаир провел 25 сентября собеседование с Олегом Максимовым и решил принять его на работу. Олегу было 26 лет, он окончил техникум и работал на Обуховском заводе в отделе переводов. Было еще два кандидата на это ме​сто, но это были женщины, не имеющие технического образо​вания, поэтому Мак-Интаир мог быстро принять решение. Ко​гда Андрей Балашов составлял функциональные обязанности для нового сотрудника, он во многом использовал форму, подготовленную Баркером около двух лет назад для должно​сти технического помощника (табл. 1).

Олег Максимов был нанят московским офисом 10 октября. Его зарплата соответствовала зарплате на последней должно​сти. Она была намного ниже зарплат Андрея и Татьяны, но Мак-Интаир обещал Максимову выплачивать ее вовремя, чего не было на заводе. Был назначен испытательный срок, по окончании которого зарплата Олега должна была повыситься на 10%. Функциональные обязанности, разработанные Андре​ем, были несколько изменены Мак-Интаиром и возвращены сотрудникам вместе с описанием новой системы оценки и це​лей, которая копировала шотландскую.
Таблица 3 Цели Андрея Балашова на 2005 / 2006 гг.
	Описание
	%
	Требуются доработки
	Хорошо
	Отлично
	Комментарии

	Своевременная доставка 
опоздания (дни) 
к концу апреля
	50
	25
	15
	10
	Отчеты должны направляться ежемесячно с октября 1996г.

	Точность информации 
Status отчеты производственная  база данных
	10
	на месте дек. 1996
	на месте нояб. 1996
	на месте окт. 1996
	База данных

 должна 

включать 

информацию для планирования возможностей

	Бюджет офиса

	5
	+5%
	0
	-5%
	Включает услуги связи, курьеров, др.

	Проектная группа
	10
	Убедиться в том, что сотрудники офиса посещают собрания проектной группы и участвуют в решении вопросов, так как конкретные проблемы для представительства важнее общих вопросов

	Заказы FMC
	10
	Пересмотреть документацию и актуализировать ее, внести необходимые изменения, обратить особое внимание на объ​емы работ и возможности исполнения

	Сокращение издержек
	5
	Принять меры для сокращения времени выполнения зака​зов, упростить производство и т.д. Прорабатывать возмож​ности сокращения издержек с FMC


Аналогичные записки были вручены Татьяне и Олегу. Первой датой подведения итогов было 30 апреля 2006 г. Со​трудники получали дополнительно месячный оклад в случае достижения результатов на «отлично», 25% — на «хорошо» и не получали ничего в случае «требуются доработки». Послед​ний случай мог привести и к другим последствиям для со​трудников, как отметил Мак-Интаир. В течение первой недели работы Олег Максимов должен был пройти все стадии внут​реннего обучения, которое проводили Андрей и Татьяна. Де​нис Мак-Интаир отказался от практики Баркера — длитель​ные, но редкие визиты на завод. Он мог приезжать каждые 2 недели на 2-3 дня. Обычно во время таких посещений он де​лал упор на работу с инженерами завода и управленцами среднего звена. С ними он обсуждал вопросы, касающиеся за​казов шотландских заводов FMC. Мак-Интаир также посвя​щал много времени совещаниям с руководителями проектов, касающихся Шотландии, добиваясь их усовершенствования. Недостаточное внимание Дениса к проектам других заказчи​ков FMC (заводов Соединенных Штатов, Франции, Сингапура и Норвегии) приводило к их постепенному сокращению, что, правда, компенсировалось увеличением доли заказов шот​ландских заводов. В январе 2006 г. Мак-Интаир представил руководству завода цели FMC на 2006-2007 гг., поставленные президентом компании Ларри Брэди. К этому моменту положение на Обуховском заводе ухудшилось еще больше. Нега​тивные экономические факторы отразились на состоянии обо​рудования в цехах, привели к невыполнению обязательств по доставке продукции, отсутствию сырья на складах, дальней​шей борьбе профсоюзов против невыплаты зарплат. Детали для FMC производились в меньшем количестве, с опозданием и не отгружались ввиду частых забастовок.
Руководством FMC не было предложено никакой альтер​нативы системе предоплаты. Обуховский завод выступил с предложением о создании совместного предприятия, но это означало дополнительные расходы для FMC, и предложение было мягко отклонено.
Прошло четыре месяца. Денис Мак-Интаир провел собра​ние сотрудников офиса для оценки их деятельности и обнару​жил поразившие его результаты: деятельность каждого из со​трудников  была определена  как  неудовлетворительная  по важнейшей из статей — доставке. К апрелю 2006 г. опоздания дошли до 60 дней, тогда как еще в августе 2005 г они состав​ляли максимум 35 дней. Впрочем, по другим статьям резуль​таты были положительными и заслуживали оценок «хорошо» и «отлично». Например, база данных была готова к концу но​ября, а к концу декабря была полностью введена система еже​дневных отчетов о проделанной работе. Олег Максимов про​шел необходимое обучение и получал зарплату на 10% выше первоначальной. Он с успехом использовал свои профессио​нальные навыки и знания и теперь по 3-4 часа в день занимал​ся отправкой и контролированием заказов FMC. Денис Мак-Интаир оценил деятельность сотрудников на уровне «необхо​димы доработки», однако выплатил всем по 25% премии. На вопрос Андрея, насколько это соответствует политике оценки деятельности шотландской части FMC, был дан следующий ответ: «Есть факторы, которые вы не можете в данный момент контролировать. Со временем мы должны научиться влиять на них. Ваш персонал мотивирован, что и требуется для решения сегодняшних проблем. Теперь необходимо найти инструмент мотивации рабочих завода для выполнения наших заказов. И это не должны быть деньги».
19 мая Андрей Балашов отправил своему работодателю в московский офис заявление об увольнении. Денис Мак-Интаир получил копию этого документа в этот же день и после недол​гого телефонного разговора с Балашовым подписал его.
Реакция Балашова была спокойной: «Собственно говоря, эта подпись ничего для меня не решала, не так ли?»
Вопросы для обсуждения
1. Прокомментируйте роль отдела кадров Обуховского завода в развитии конфликта, описанного в конкретной ситуации «Управление по целям».

2. Проанализируйте ошибки в планировании человеческих ресурсов в конкретной ситуации «Управление по целям».
3. Прокомментируйте процесс анализа работы в представительстве компании FMC в конкретной ситуации «Управление по целям».
4. Прокомментируйте основные ошибки, допущенные компанией FMC в процессе подбора персонала для представительства фирмы в конкретной ситуации «Управление по целям».
5. Дайте комментарий относительно качества обучения и метода оценки персонала в представительстве корпорации FMC в конкретной ситуации «Управление по целям».
6. Прокомментируйте связь между оплатой труда и эффективностью работы персонала в представительстве компании FMC в конкретной ситуации «Управление по целям».
7. Проведите анализ эффективности управления персоналом в представительстве компании FMC в конкретной ситуации «Управление по целям».
Вариант 3

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
3. Методы отбора персонала
3.1. Цель отбора персонала

3.2. Виды информации о кандидатах, используемой при отборе персонала

3.3. Требования к методам отбора персонала

3.4. Варианты применения информации для принятия решений о найме персонала

3.5. Последовательность (этапы) отбора персонала

3.6. Методы отбора персонала (классификация)
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 

ситуация: «Кандидаты»
Введение
Компания «А» — крупный немецкий производитель бума​ги и картона. Основное производство сосредоточено в Герма​нии и Англии. Компания «А» является одним из самых из​вестных производителей в Европе в данной области.

С 2005 г. компания открыла представительство в России. Основная цель офиса заключалась в осуществлении продаж в Северо-Западном регионе России. Продукция компании, бес​спорно, выигрывала в сравнении с российской. К концу 2006 г. в представительстве работали 15 человек. Финансовый отдел состоял из трех человек — финансового контролера и двух бух​галтеров. В 2006 г. торговый оборот компании вырос в 5 раз. Этот факт, а также прогнозы роста спроса на продукцию на российском рынке подтолкнули компанию к решению о приоб​ретении контрольного пакета акций одной из крупнейших рос​сийских бумажных фабрик «Б». Такое решение было также вы​звано благоприятным инвестиционным климатом.

Для достижения высокого качества продукции фабрики компания «А» запланировала глобальные замены в руководстве фабрики «АБ» или обучение существующего руководства. Ре​шения относительно замены или обучения принимались на уровне отдела персонала головного офиса компании «А».

Здесь следует прояснить ситуацию, возникшую к этому мо​менту в финансовом отделе компании. Первоначально было решено, что финансовый контролер представительства возьмет на себя дополнительные обязанности финансового отдела фаб​рики. Однако для достижения максимальной эффективности в работе с персоналом финансового отдела компания требовала от менеджера отдела не только глубоких знаний в области фи​нансового отчета, анализа финансовой информации и управле​ния финансами, но и умения и наличия опыта работы с людьми.

Руководителем финансового отдела на фабрике была жен​щина, главный бухгалтер, негибкий и в целом недалекий че​ловек. Разумеется, она отлично разбиралась в таких вопросах, как российское налогообложение, но, к сожалению, ровным счетом ничего не смыслила в западных подходах к подобным вопросам. Кроме того, ее познания в английском языке были весьма скромными.

После внимательного изучения личности финансового контролера представительства менеджер по персоналу компа​нии «А» порекомендовал нанять на должность главы финан​сового отдела более опытного руководителя. Предполагалось, что компании необходим человек со знанием системы запад​ных финансов, свободно владеющий английским, который, помимо всего прочего, смог бы ввести на фабрике новую ком​пьютерную систему управления.

Нужно сказать, что в основном компания придерживалась политики обучения существующего персонала и использования внутреннего потенциала фирмы, но в данном случае времени на обучение не было, и, в конце концов, было принято решение о найме финансового директора со стороны. Было также решено сделать это через агентство по набору персонала. Список тре​бований к кандидату и описание обязанностей были подготов​лены менеджером по персоналу и приводятся ниже.
Название должности: Финансовый директор 
Подчиняется: Директору компании
Обязанности: Руководство финансовым отделом компа​нии и управление финансами 
Функции:
· руководство финансовым отделом компании «АБ»;

· составление отчетов в головной офис фирмы;
•
планирование и проведение финансовых операций;

•
аудит и составление отчетов по текущим операциям-

•
сбор, оценка и предоставление информации об изменены в налогообложении и финансовом регулировании в России

•
поддержание связей с банками, аудиторами и финансовым отделом головного офиса;

· финансовое планирование и бюджет.
Необходимые знания и навыки:
· свободное владение английским языком;

· глубокое знание системы GAAP (западная система ведения бухгалтерского учета);

· знание российской системы налогообложения и финансов;

· хорошее знание западных компьютерных систем управления;

· навыки общения.
Образование и опыт:
· высшее образование;

· не менее двух лет работы в подобной должности.

Планировалось, что поиск и отбор персонала будет прово​дить менеджер по персоналу при сотрудничестве с одним из агентств по подбору персонала. В ходе отбора было выделено три кандидата. Результаты интервью с ними были подготов​лены директором по персоналу.
	Отчет 1
Личная информация:
Имя: Никита Мозев 

Возраст: 32 года

Семейное положение: женат, двое детей 
Образование:
1992-1997 гг. — Санкт-Петербургский институт эконо​мики и финансов
Пройденные курсы:
2001 г. — бизнес-школа Манчестерского университета, курс «Финансы корпорации».

1999 г.  — ассоциация оценщиков, Санкт-Петербург, курс оценки деятельности
Иностранные языки:
Английский — владение свободное,

Немецкий — рабочий уровень владения
Компьютерные навыки:
Microsoft Office, отчетная система GRS, программное обеспечение
Опыт работы:
2002 г. — до настоящего времени завод Mars Choko Ltd., финансовый контролер;

2002 г. — два месяца работы в финансовом отделе го​ловного офиса компании Mars Choko;

1999-2002 гг. — компания M-Best Ltd., главный бухгал​тер / финансовый менеджер;

1997-1999 гг. — завод Modern Ltd., заместитель глав​ного бухгалтера.
Предполагаемая зарплата: 2000 долл.



Комментарии к отчету 1
Образование. Никита родился в 1974 г. в Новосибир​ске в семье рабочих Его мать работала заместителем ди​ректора продовольственного магазина, а отец — на заво​де. Он окончил математическую школу при Академии наук в Новосибирске и два года работал в области строительст​ва. В 1992 г. он поступил в Санкт-Петербургский Институт экономики и финансов. По его словам, он выбрал этот ин​ститут, так как со школьного возраста интересовался эко​номикой.
Modern Ltd. В 1997 г. по окончании института у него был большой выбор работы, и он решил занять должность главного бухгалтера в компании Modern Ltd. Там он отве​чал за составление отчетов по финансовым операциям. В то время компьютерной системы бухгалтерского учета еще не существовало, и вместе с техническим отделом Никита разработал программу для бухгалтерии на основе Excel. Он также прошел курс по оценке бизнеса. Знания, полученные в ходе этого курса, оправдали себя во время 0 деятельности компаний, работающих в той же области.
M-Best Ltd. Никита ушел из компании из-за того у него не сложились отношения с новыми владельцами фирмы, и занял должность главного бухгалтера в издательской фирме M-Best Ltd. Его основной деятельностью был финансовый учет.
Завод Mars Choco Ltd. В 2002 г. Никита приглашен в качестве финансового контролера на совместное предпри​ятие Mars Choko. Он пришел в компанию, когда она только что была создана. В его обязанности входило введение системы управления, финансовое планирование, бюджетирование и обучение персонала. В течение двух месяцев он проходил стажировку в головном офисе компании. Там он получил знания в области финансового управления, стандартов GAAP и научился пользоваться программой со​ставления отчетов GRS. После этого он занялся составле​нием отчетов по стандартам GAAP для головного офиса. В его обязанности вошло бюджетное прогнозирование и обучение главного бухгалтера, а также всего персонала бухгалтерии. К лету 2003 г. завод заработал на полную мощь и, по словам Никиты, работа приобрела рутинный характер.
Интерес. Никита сказал, что настало время подумать о будущем. Причина, по которой он хочет уйти со своей ра​боты, это - ее монотонность. С ним очень приятно разго​варивать, у него хорошее чувство юмора. Ему бы хотелось получить место в компании «АБ», если перед ним поставят конкретную задачу.
Первое впечатление. Никита производит впечатление спокойного, уравновешенного и честного человека. У него очень большой опыт и хорошее образование, а этого дос​таточно для карьерного роста. Интересная и перспектив​ная работа является целью его жизни. Никита — очень от​ветственный человек. Несмотря на огромное количество предложений, поступавших ему во время работы на заво​де Mars Choco, он не ушел из компании, так как должен был закончить начатый проект.
	Отчет 2
Личная информация:
Имя: Елена Земова

Возраст: 26 лет

Семейное положение: не замужем
Образование:
2004 г. - до настоящего времени Стокгольмский уни​верситет, Институт компьютерного управления, программа магистра;

1998-2003 гг. - Санкт-Петербургский государственный технический университет 
Иностранные языки: Английский — рабочий 
Компьютерные навыки:
Windows 95, Microsoft Office, система Sun
Опыт работы:
2004 — наст. вр. АО Valdo, торговая компания, финан​совый контролер

2003-2004 гг. - Credo-C Ltd., российско-американское совместное предприятие, финансовый контролер.

2001-2003 гг. - Credo-C Ltd., российско-американское совместное предприятие, финансовый аналитик
Предполагаемая зарплата: 1700 дол.



Комментарии к отчету 2
Образование. В 1998 г. в Ленинграде Елена окончила школу № 149 с углубленным изучением английского языка. Ее отец является владельцем компании по ремонту теле​фонных линий, а мать — профессор Института экономики и финансов. Мать хотела, чтобы дочь последовала ее приме​ру в построении своей карьеры. Так как Елена интересова​лась точными науками и экономикой, она решила поступить на экономическое отделение Санкт-Петербургского госу​дарственного технического университета (бывшего Технического института). В 2003 г. она получила диплом инженера-экономиста.
Credo-C Ltd. Когда Елена училась она решила совмес​тить учебу с работой в компании Credo-C Ltd. в качестве финансового аналитика. Компания разрабатывала и про​давала компьютерные программы для промышленности. Елена занималась анализом издержек, а также созданием налоговой политики компании. В 2003 г. ее повысили до должности финансового контролера, и теперь она руково​дила бухгалтерией компании. У нее было трое подчинен​ных и ей было поручено переведение балансовых отчетов и отчетов о доходах в стандарт GAAP.
АО Valdo. В 2004 г. Елена перешла в крупную торговую компанию Valdo Ltd. на должность финансового контроле​ра. Одновременно она поступила в Стокгольмский универ​ситет. Причиной дополнительного обучения стала нехватка знаний в области финансов и управления.

В ее обязанности входило управление финансами (в стандарте GAAP), подготовка отчетов, анализ издержек, прогнозы по движению финансов, подготовка бюджета. Обязанностью Елены было поддержание отношений с банками, а также с консультантами по налоговым и юри​дическим вопросам.
Интерес. Елена заинтересована в получении работы в компании «АБ». Она была очень довольна своим местом в АО Valdo, однако после смены владельца возникли труд​ности в отношениях с новыми владельцами. Кроме того, по словам Елены, развитие компании не обещает быть ди​намичным.
Первое впечатление. Елена производит впечатление очень опытного человека, несмотря на свой возраст. Она аккуратная, интеллигентная и открытая. Во время интер​вью Елена продемонстрировала хорошо развитые навыки общения. Ей хотелось бы продолжить свое обучение в Стокгольме, так как полученные знания помогут ей стать одним из лучших специалистов в этой области.
	Отчет 3
Личная информация:
Имя: Иван Солонин

Возраст: 31 год

Семейное положение: холост
Образование:
1998-2003 гг. ЛЭТИ-Лованиум, Международная школа менеджмента, Санкт-Петербург, программа МВА.

1992-1997 гг. - Институт новых технологий, Ленин​град
Иностранные языки:
Английский - владею свободно
Компьютерные навыки:
Excel, Word for Windows, российская система бухгалте​рии, Scala
Опыт работы:
2005 - наст. вр. - General Logistic, АО «Домиан», фармацевтическая компания, финансовый контролер;

2003-2005 гг. - General Logistic, АО «Домиан», фарма​цевтическая компания, главный бухгалтер;

1999-2002 гг. - Pole Star Ltd., инвестиционная компа​ния, финансовый директор;

1997-1999 гг. - АО «Монолит», торговая компания,

инженер.
Предполагаемая зарплата: 2000 долл.



Комментарии к отчету 3
Образование. Иван окончил школу № 327 с углублен​ным изучением английского языка. После школы он долго не мог определиться в выборе профессии. Иван интересо​вался точными науками и техникой, поэтому его родители посоветовали ему поступить в Институт новых технологий. АО «Монолит». В 1997 г. Иван начал карьеру в торго​вой компании АО «Монолит» инженером. Он занимался установкой компьютерной программы для анализа эконо​мической информации. Процедура установки требовала глубоких знаний в области экономики и бухучета. Полно​стью погрузившись в этот проект, Иван понял, что финансы могут стать интересным и перспективным для него делом Pole-Star Ltd. В 1999 г. Иван перешел в компанию Pole. Star Ltd. на должность менеджера по финансам. Иван за​нялся финансовым анализом инвестиционных проектов которые включали в себя оценку деятельности. Он вел от​крытые проекты и оценивал финансовую среду текущего проекта. В 2002 г. он ушел с этой должности для того, что​бы успешно закончить обучение в Международной бизнес-школе ЛЭТИ-Лованиум. В его дипломном проекте рас​сматривалось развитие лизинга в России. Он успешно сдал экзамены по маркетингу, финансам, финансовому ме​неджменту и логистике. По окончании ему присвоили сте​пень магистра менеджмента.
General Logistic, АО «Домиан». По окончании школы менеджмента Иван стал интересоваться управлением фи​нансами. Именно поэтому он принял предложение фар​мацевтической компании Genera/ Logistic АО «Домиан». Иван занял должность главного бухгалтера. Он подчинялся финансовому директору и занимался мониторингом кассовых операций. Иван помогал финансовому директору в вопросах кредитования, foreign exchange and interest financial instruments. Другой областью его деятельности был мониторинг текущих accounting transactions в компьютер​ной системе Scala в двух системах учета.
Интерес. Иван очень сильно заинтересован в получе​нии позиции в компании «АБ» и в дальнейшем продвиже​нии своей карьеры. Причиной его ухода из предыдущей компании, по его словам, стало расхождение его взглядов с политикой компании и отсутствие возможности развития карьеры.
Первое впечатление. Иван очень вежливый и внима​тельный. Он образован и, кажется, в состоянии успешно строить свою карьеру. Он работоспособный и готов к са​мосовершенствованию. Вместе с тем он кажется немного самоуверенным, хотя, несомненно, является профессиональным и энергичным работником.
Вопросы для обсуждения
1. Составьте таблицу оценки кандидатов по следующей схеме:
	Критерии оценки
	Ранг критерия
	Кандидаты на должность финансового директора

	
	
	Мозев Никита
	Земова Елена
	Солонин Иван

	1. - // -
	8 (пример)
	3 (пример)
	5 
	3

	…………
	…………
	…………
	…………
	…………

	Сумма
	
	
	
	


2. Определите критерии оценки кандидатов.
3. Проранжируйте (по вашему мнению) критерии оценки по степени важности по 10-балльной шкале (10 — важнейшее значение, 1 — наименьшее значение).

4. Оцените каждого кандидата по 5-балльной шкале.

5. Умножьте получившийся балл по каждому критерию на ранг критерия.
6. Суммируйте получившиеся значения по каждому кандидату.
7. Оцените и проанализируйте получившийся результат.
8. Если бы вы были директором компании «АБ», кого из кандидатов вы бы выбрали? Почему?
9. Если бы была возможность, на какие должности вы бы взяли оставшихся двух претендентов?
Вариант 4

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
4
Оценка эффективности реализации каровых решений

4.1
Комплексная оценка эффективности кадровых решений

4.2.
Аудит управления человеческими ресурсами
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 

Департамент по управлению человеческими ресурсами
Конкретная ситуация: «Уходя, уходи...»
Ирина Соловьева была одной из 20 сотрудников, нанятых на работу в открывшийся в 2005 г. в Санкт-Петербурге филиал крупной английской компании B.N & Р. Компания занималась продажей своей продукции, произведенной на заводах в Евро​пе. В Петербурге у компании было три склада, расположенных в разных концах города. Ирина занимала должность руководи​теля группы инвентаризации, состоящей из трех человек. В ее обязанности входило составление сводных ежедневных отчетов о движении продукции, об остатках на складах, ежемесячные инвентаризации складов и организация работы контролеров.

Компания предлагала своим сотрудникам хороший ком​пенсационный пакет:

•
высокий уровень заработной платы;

•
медицинскую страховку для сотрудников компании и членов их семей (практически ни одна из западных компаний, работавших в Санкт-Петербурге, не предлагала страховку такого уровня);

•
бесплатное питание в офисе (или денежную компенсацию сотрудникам, работа которых связана с разъездами);

•
пластиковые карты VISA, открытые в одном из лучших отечественных банков, на которые перечислялась зарплата сотрудников в долларах. Компания взяла на себя ответственность за погашение всех расходов, связанных с открытием счетов и их обслуживанием, а также перерасходов в случае их возникновения.

Ирине очень нравилась атмосфера дружбы и взаимопомо​щи, сложившаяся в компании. Она ощущала себя членом на​стоящей команды. Руководство компании уделяло большое внимание психологической атмосфере в коллективе, понимая, что это способствует высокой отдаче работников, так необходимой в сложный период внедрения на новый рынок, каким являлась для компании Россия. Тем более что в первые месяцы работы сотрудникам приходилось работать очень интенсивно и часто задерживаться в офисе.

Первый месяц работы прошел для Ирины весьма успешно. По окончании второго месяца все сотрудники с женами и мужьями были приглашены на торжественный ужин в ресто​ран, где генеральный директор филиала в Санкт-Петербурге Пол Браун, выступая с торжественной речью, поблагодарил всех сотрудников за плодотворную работу, а членов их семей за терпение и понимание необходимости столь интенсивного графика работы.

Бизнес развивался успешно. Темпы роста продаж соответ​ствовали оптимистичным планам головной компании. Через полтора года было принято решение о налаживании производ​ства в России. Завод решили строить в Московской области, и соответственно Москва определена центром операции.

Отделение в Петербурге в этой связи претерпело некото​рые организационные изменения: было принято решение от​казаться от двух складов и оставить лишь один — самый крупный, что повлекло за собой решение о ликвидации груп​пы инвентаризации, которую возглавляла Ирина. Одновре​менно с этим в бухгалтерии было создано дополнительное ме​сто бухгалтера по товарным запасам.

Светлана — менеджер по персоналу провела несколько совещаний с генеральным директором и директором по фи​нансам, которому подчинялась Ирина, по поводу ее дальней​шей судьбы. Оставшийся в распоряжении фирмы склад пере​ходил с работы в режиме одной смены на трехсменный режим. Контролерам, находящимся в подчинении Ирины, бы​ло предложено перейти работать на этот склад на аналогичные должности, на что они и согласились.
Переговоры с руководителями отдела продаж и марке га показали, что в этих отделах нет вакантных должное Светлана понимала, что позиция бухгалтера по товарным пасам стоит в иерархической лестнице компании ниже чем предыдущая должность Ирины, но это была единственная позиция, которую Светлана вообще могла предложить Ирине. Зарплата, предлагаемая на этой должности, была на 200 доил ниже, чем текущая зарплата Ирины. В ходе последнего сове​щания финансовый директор предложил лично побеседовать с Ириной, объяснить ей сложившуюся ситуацию, предложить должность бухгалтера с сохранением для Ирины ее текущей зарплаты, сделав акцент на желании сохранить Ирину как со​трудника компании.

В последнее время Ирина была сильно загружена работой, к тому же ее мама оказалась в больнице, и Ирина была выну​ждена каждый день ездить к ней после работы. Она слышала разговоры о готовящихся изменениях в структуре компании, но у нее не было времени до конца вникнуть в происходящее. Когда однажды утром Джон — финансовый директор пригла​сил ее в кабинет и подробно рассказал о предстоящих измене​ниях и о том, как это коснется ее отдела, а также вручил ей приказ о том, что через два месяца должность Ирины подле​жит сокращению, она расплакалась и ощутила себя обижен​ной и никому не нужной. Джон был потрясен слезами и вы​звал на помощь Светлану. Через несколько дней после беседы Ирина заявила о том, что она не воспользуется возможностью остаться в компании на предложенной ей должности. Джон снова пригласил Ирину к себе в кабинет и вместе со Светла​ной попытался уговорить ее остаться. Ирина сказала, что она приняла окончательное решение, так как не видит для себя дальнейших перспектив развития в компании.

Стороны договорились, что Ирина в течение двух месяцев, предусмотренных законодательством, будет подводить итоги деятельности отдела, а также передавать дела сотруднику бухгалтерии, после чего ей будет выплачена заработная плата в полном объеме, а также компенсация в связи с увольнением в мере двух месячных окладов. Приказ об увольнении будет датирован 1 июня, тогда же ей будет выплачена полная сумма компенсации. Ирина попросила сумму компенсации перечис​лить ей в долларах на пластиковую карту (как это обычно де​лалось в случае перечисления зарплаты), при этом она согла​силась с необходимой для этого десятидневной отсрочкой платежа.

После консультаций с главным бухгалтером Светлана предупредила Ирину о том, что на пластиковую карту может быть переведена только зарплата, а сумма компенсации будет выплачена Ирине в рублях после того, как Ирина снимет всю сумму с карты, принесет карту в бухгалтерию и сдаст ее по соответствующему акту. Только после этого Светлана выдаст ей трудовую книжку, а окончательный расчет будет произве​ден в течение трех рабочих дней после сдачи пластиковой карты. Ирина обратилась к Джону с устной просьбой разре​шить ей пользоваться телефонными линиями и факсовым ап​паратом компании, чтобы иметь возможность общаться с рекрутинговыми агентствами и потенциальными работодателями для скорейшего дальнейшего трудоустройства. Джон разре​шил Ирине использовать эту возможность не только в послед​ние две недели, но и после официального увольнения, если это будет необходимо.

После 1 июня Ирина в компании не появлялась. Светлана 14 июня позвонила Ирине домой и, узнав, как продвигается ее трудоустройство, напомнила, что надо получить трудовую книжку, а также сдать пластиковую карту, так как без этого бухгалтерия не сможет произвести начисление компенсации. Ирина ответила, что так как она еще не нашла работу, то трудовая книжка ей пока не нужна, но она постарается на сле​дующей неделе заехать в офис и решить все дела. Светлане не понравилось, что Ирина откладывает свой визит еще на неделю, но чувство моральной вины за все произошедшее не по​зволило ей настоять на скорейшем прибытии в офис.

Прошло два месяца. Реорганизация компании требовала многих усилий от Светланы. Она летала в Москву каждую не​делю, что ее очень утомило, но ей всегда нравился этап ста​новления бизнеса. К тому же вчера, уже перед отъездом в Пе​тербург, менеджер по персоналу Европейского дивизиона сказал ей, что очень доволен ее работой и предложил серьезно подумать о переезде в Москву в качестве директора по персо​налу всего российского отделения. Все эти события отвлекли Светлану от случая с Ириной, которая появилась в офисе лишь в конце июля. Светлана в этот момент была в Москве. Ассистент Светланы выдал Ирине трудовую книжку, а бух​галтерия приняла карту. Окончательный расчет был произве​ден через три рабочих дня после возвращения Ириной карты в компанию.

Когда Светлана пришла утром в офис у нее на столе лежа​ло официальное письмо из Адмиралтейского федерального районного суда следующего содержания:
В Адмиралтейский федеральный суд г. Санкт-Петербурга

Истец: Соловьева Ирина Александровна

Ответчик: Компания B.N & Р

Третье лицо: Директор компании B.N & Р Пол Браун
ИСКОВОЕ ЗАЯВЛЕНИЕ

об изменении даты увольнения, оплате времени вынуж​денного прогула и возмещении морального вреда
Я работала в компании B.N & Р с июня 2005 г. в должно​сти руководителя группы инвентаризации. 1 июня 2007 г. я была уволена в связи с сокращением штатной единицы с выплатой суммы, эквивалентной двухмесячному окладу. Согласно закону администрация должна была выдать мне трудовую книжку в день увольнения. Но на руки я получила ее только 24 июля 2007 г. (расписка прилагается). Кроме то​го, из-за задержки выдачи мне трудовой книжки я не смог​ла вовремя зарегистрироваться в органах службы занятости (в двухнедельный срок после увольнения), в связи с чем лишилась возможности сохранения средней заработной платы в течение третьего месяца со дня увольнения, так как при регистрации в органах занятости требуется представле​ние трудовой книжки. Таким образом, ответчиком были на​рушены положения Трудового кодекса РФ.

В соответствии со ст. 98 Трудового кодекса РФ выплата всех сумм, причитающихся при увольнении работнику с предприятия, производится в день увольнения. Оконча​тельный расчет со мной был произведен 30 июля 2007 г. Из-за вышеперечисленных нарушений ответчиком трудового законодательства я была поставлена в очень тяжелое поло​жение. Мне была причинена моральная травма. Я не могла предпринимать никаких попыток найти себе работу, так как у меня не было на руках трудовой книжки. Мое увольнение причинило мне глубокие нравственные страдания. На осно​вании изложенного, в соответствии со ст. 40-2, 40-4, 98, 99 Трудового кодекса РФ, ст. 151,1099,1101 ГК РФ прошу:

1. Изменить дату увольнения из компании B.N&P и оплатить время вынужденного прогула.

2. Взыскать с компании B.N&P в качестве компенсации морального ущерба 50 тыс. руб.

01 августа 2007 г.

Истец
Соловьева И.А. (подпись)
Вопросы для обсуждения
1.
В чем состоит вина отдела персонала в данном конфликте?

2. Каким образом отдел персонала мог предотвратить конфликт?

3. Насколько правомочны обвинения Ирины в адрес компании?

4. Предложите пути выхода из сложившейся ситуации для компании B.N & Р.
Вариант 5

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
5. Документальное оформление описания работы и требований к кандидатам 
5.1. Должностная инструкция: теория и практика ее составления. Традиционный и новый подходы к составлению должностной инструкции

5.2. Профессиограмма: ее примерное содержание, назначение, сфера применения

5.3. Квалификационная карта: ее примерное содержание, назначение, сфера применения

5.4. Карта компетенций: ее примерное содержание, назначение, сфера применения
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 

ситуация: «Ахиллесова пята»

Предыстория
Компания C&D-L основана в Санкт-Петербурге в начале 1995 г крупной немецкой корпорацией G&D и известным рос​сийским производственным объединением L. Эта компания является совместным предприятием и дочерней фирмой не​мецкой корпорации. Она производит высокотехнологичное банковское оборудование.

На первом этапе организацией новой компании с немецкой стороны занимались временный генеральный директор и временный технический директор. С российской стороны в организационной работе с самого начала принимали участие финансово-административный директор и директор по произ​водству. Руководство головной немецкой компании выработа​ло план учреждения и открытия дочернего предприятия. Пер​вым шагом по пути реализации этого плана стал наем менеджеров отделов. Одной из головных позиций на предпри​ятии была позиция руководителя отдела технического обслу​живания. Отдел технического обслуживания по количеству нанятого в него персонала был задуман как самая значитель​ная на предприятии функционирующая единица бизнеса. Тех​ническая сложность производимого оборудования, длитель​ность производственного цикла и необходимость обеспечить безопасность операций были причинами, которые продикто​вали требования к созданию сильного отдела технического обслуживания.

Менеджеры G&D-L разработали первоначальную органи​зационную структуру фирмы, включающую структуру отдела технического обслуживания.


Основные функциональные обязанности руководителя службы:
· организация и координация установки проданного оборудования в помещениях клиента и осуществление его проверки совместно с представителями заказчика.

· обеспечение ремонта оборудования в соответствии с заявками заказчика.

· планирование и организация тренингов для персонала, работающего с клиентами.

· координация, контроль и администрирование поддержки компьютерной базы данных запчастей и ведение учета ремонтов.

На основании списка позиций ответственности сервисного менеджера были сформулированы следующие требования к кандидатам на эту должность.
Требования к кандидатам:
· Высшее образование в области инженерной электроники.

· Опыт инженерной работы (предпочтительно бывшие служащие объединения L).

· Управленческий опыт не менее 2 лет.

· Свободный немецкий (или английский) язык.
История Салона
Поиск кандидатов не занял много времени. Через несколь​ко дней производственный менеджер предложил Салова в ка​честве возможного кандидата. Салову - 48 лет. Он окончил Санкт-Петербургский электротехнический институт и имеет диплом инженера по телекоммуникациям. По окончании института работал в производственном объединении L в качест​ве инженера-исследователя в течение 20 лет. Последние 2 года д0 приглашения в G&D-L Салов работал менеджером отдела телекоммуникаций на Санкт-Петербургской таможне. Его об​разование и опыт полностью отвечали требованиям, предъяв​ляемым к кандидатам, за исключением английского языка, на котором он изъяснялся с трудом. Директор по производству настоятельно рекомендовал Салова, потому что в течение длительного времени они работали вместе в производствен​ном объединении L и знали друг друга очень хорошо. Вскоре Салов был приглашен для интервью. Интервью проводилось временным техническим директором и директором по произ​водству. Разговор, который занял 30 мин, происходил при участии переводчика. Во время короткого обсуждения резуль​татов интервью директор по производству настаивал на том, что Салов - лучшая кандидатура для рассматриваемой пози​ции. В результате на следующий день компания наняла Сало​ва. Кроме того, для поиска других кандидатов практически не было времени, поскольку уже через 2 недели планировалось начать тренинг для новонанятых служащих.

В составе группы специалистов Салов был направлен в Германию на тренинг. Тема тренинга была определена сле​дующим образом: «Управление технологическим процессом производства оборудования». Обучение продолжалось 8 меся​цев. Помимо технологического тренинга Салов участвовал в квалификационном управленческом тренинге для менеджеров его квалификации, что являлось обязательным для каждого служащего СП.

В ходе этого тренинга менеджер головной компании по​просил каждого участника написать должностную инструк​цию к своей собственной должности. Документ должен был быть написан самим служащим и обсужден с его прямым на​чальником. По этому поводу среди служащих СП было много разговоров, поскольку никому не было толком объяснено, что конкретно надлежит сделать. Несмотря на это, должности инструкции были написаны и отданы менеджеру по качеству корпорации.

Никто более не слышал об их судьбе. Их, разумеется, не использовали и в управлении G&D-L.

По возвращении в Санкт-Петербург Салов приступил работе. Вскоре и его подчиненным, и главному менеджеру стало понятно, что управленческие навыки у него отсутству​ют. Кроме того, у него возникли определенные проблемы в общении с персоналом. Как вскоре выяснилось, в своей пре​дыдущей работе он никогда не использовал компьютер.
Год спустя
В течение года в высшем звене менеджмента G&D-L про​изошло несколько изменений. Временные генеральный и тех​нический директора заменены их постоянными преемниками. Директор по производству был уволен. Тем не менее компа​ния успешно завершила свое формирование и в середине 1996 г. достигла хороших финансовых результатов.

Очередной разговор между генеральным и финансово-административным директорами состоялся в конце 1996 г.
Генеральный директор:
· Доброе утро! Как Ваши дела? 
Финансово-административный директор:
· Спасибо, отлично. А как Ваши?
Генеральный директор:
· Неплохо. Я прочитал Ваш последний отчет. Итак, у нас намечается большой дефицит наличных средств в следующем квартале, поскольку наши основные заказчики не заплатят нам в следующем месяце.
Финансово-административный директор: 
· Увы, они не заплатят. В соответствии с контрактами мы получаем около 70% от общей суммы платежей, когда оборудование установлено и прошло тестирование. К на-

стоящему моменту более половины оборудования, дос​тавленного в этом году, пока еще не установлено. Наш от​дел технического обслуживания еще не справился с этой задачей.
Генеральный директор:
· Я недавно изучал наши методы управления серви​сом. Обслуживание - это наша «ахиллесова пята». Говоря откровенно, я не удовлетворен работой начальника служ​бы технического обслуживания. Дело в том, что он управ​ляет лишь группой установки оборудования, но даже это он не делает подобающим образом. В итоге мне самому приходится решать большинство проблем, связанных с об​служиванием. В конце концов, ведь Вы отвечаете за пер​сонал. Не могли бы Вы мне объяснить, почему я не полу​чаю регулярной и качественной информации о работе наших менеджеров?
Вопросы для обсуждения
1. Ответьте на последний вопрос генерального директора и рассмотрите «корни» неудовлетворительной работы сервисной службы.

2. Какие меры могли быть приняты менеджерами в самом начале бизнеса для того, чтобы предотвратить неприятности, возникшие по вине начальника отдела технического обслуживания?

Где, на ваш взгляд, «ахиллесова пята» в работе с персоналом СП?
Вариант 6

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:

6. Философия управления персоналом и кадровая политика 
6.1. Философия управления персоналом: её сущность и виды. Факторы, определяющие философию управления персоналом.

6.2. Кадровая политика организации: её сущность и основные элементы. Цели разработки кадровой политики.

6.3.
Профориентация и трудовая адаптация персонала
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 
ситуация: «Кадры решают все...»
В первые годы перестройки руководство известного во всем мире советского машиностроительного предприятия АО «Невский машиностроительный завод» инвестировало значи​тельные валютные средства в переподготовку за рубежом многих своих менеджеров. Сегодня, десять лет спустя после начала перестройки, на предприятии работает менее 3% про​шедших обучение. Показательна при этом позиция одного из руководителей предприятия, принимавшего в свое время ре​шение о крупных инвестициях в развитие менеджмента.

Он так оценивает эффективность этих вложений: «Те, кто покинул наше предприятие и трудится у наших отечественных конкурентов, - все равно работают на развитие отечествен​ного энергомашиностроения. Создавшие свои  фирмы  или ушедшие в другие отрасли российской экономики работают на развитие отечественной промышленности. Ну, а те немно​гие счастливцы, кому повезло работать в западных компаниях (часть трудится на созданном с ABB совместном предпри​ятии), работают, в конце концов, на благо мировой экономки, что тоже не так уж плохо».

Наверное, можно заподозрить этого руководителя в неко​тором лукавстве и желании хоть как-то оправдать результаты принятого решения. Но это, если брать за точку отсчета, инте​ресы только одного, конкретного предприятия. А если пытать​ся применить популярный в управленческой среде «helicopter view» и оценить инвестиции с позиций общества? Вероятно, вполне можно говорить о действительно существенной для общества «добавленной стоимости».
Вопросы для обсуждения
1. Оцените эффективность обучения работников НМЗ.

2. Какие меры можно было бы предложить руководству предприятия для повышения эффективности обучения?

3. Какова может быть оценка акционеров предприятия по эффективности обучения работников НМЗ?
Вариант 7

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:
7.1.
Организация системы обучения персонала

7.2.
Управление деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 
ситуация «Сатурн» почти не виден...»
В мае 2003 г. Владимир Петров и Валерий Смирнов решили создать в Санкт-Петербурге частное предприятие по разработке прикладных компьютерных программ для нужд сельскохозяйст​венных предприятий. Будучи высококлассными программистами друзья достаточно быстро разработали несколько оригинальных программных продуктов, пользующихся спросом ввиду невысо​кой цены, простоты и удобства в работе. Фирма «Сатурн» была без особых проволочек зарегистрирована в районной админист​рации и готовилась начать активно развивать свой бизнес, но...

Приятели, не имея никакого опыта реального предприни​мательства, не задумывались о том, что им необходим не только привлекательный продукт, но и работник, отвечающий за правильность учета финансовой деятельности компании, — бухгалтер.

После непродолжительного анализа возможных вариантов Валерий с Владимиром остановились, по их мнению, на опти​мальном. Они исходили из того, что фирма небольшая, обороты скромные, значит, и бухгалтерия должна быть не бог весть ка​кая. Решив иметь надежного, но неквалифицированного и не слишком высокооплачиваемого бухгалтера, друзья привлекли к этой работе Машу, старую школьную знакомую Валерия, имевшую высшее гуманитарное образование и нигде до этого не работавшую. При этом партнеры договорились по возмож​ности минимизировать издержки, связанные с персоналом.

Основатели фирмы понимали, что без некоторых инвести​ций в повышение квалификации нового бухгалтера им никак не обойтись. Истратив на обучение на двухнедельных курсах бухгалтеров всего 35 долл., фирма «Сатурн» получила «ди​пломированного» бухгалтера. По оценке владельцев фирмы, оТдача от минимальных инвестиций в развитие менеджмента компании была крайне высока «по определению», как они то​гда считали.

При обсуждении возможных вариантов оплаты работы Марии друзья предложили несколько различные подходы. Ва​лерий считал, что оплату Марии следует соотнести в некой пропорции с оплатой бухгалтеров других аналогичных компа​ний. Владимир же настаивал на том, что Марии следует пла​тить часть от уровня оплаты руководителей фирмы. При этом друзья были единодушны в том, что оплата, разумеется, должна быть весьма скромной и фиксированной. Слабый на​мек Марии при обсуждении ее зарплаты, что неплохо бы по​думать и о премиях, связанных с результатами бизнеса, встре​тил полное непонимание учредителей. Партнеры были совершенно уверены в полном отсутствии какой-либо связи между прибылями фирмы и эффективностью работы бухгал​тера. Опять же друзья во главу угла ставили принцип «мини​мизации издержек», да и делиться «своей» прибылью тоже не очень-то хотелось...

В апреле 2004 г. после первой же комплексной проверки бухгалтерского учета фирмы счета «Сатурна» были арестова​ны налоговой инспекцией...
Вопросы для обсуждения
1. Какие основные ошибки были допущены при определении партнерами оплаты работы Марии?

2. Какие этапы процесса оплаты труда приятели «пропустили»?

3. Какую форму оплаты бухгалтера «Сатурна» предложили бы вы?
Вариант 8

Задание 1 

Кратко ответьте (письменно) на предложенные вопросы:

8. Управление персоналом предприятия как система 
8.1. Основные элементы системы управления персоналом организации.

8.2. Субъекты управления персоналом организации. Распределение обязанностей между субъектами управления персоналом организации. Аутсорсинг в управлении персоналом

8.3. Варианты построения организационной структуры службы управления персоналом организации
Задание 2 
Проанализируйте предложенную ситуацию, ответьте (письменно) на вопросы. 
ситуация: «Сказка про Била»
Случилось это в давние-давние времена, когда наша пла​нета еще состояла из отдельных стран со своими правителями а люди жили в больших городах и ездили на четырехколесных автомобилях (Мордовина К. Сказки для менеджеров. Санкт-Петербург, 1998).
И вот, в некотором царстве, в некотором государстве, жил-был некоторый скромный человек, звали его Гейтсман. Жил он хорошо, носил пенсне на кончике носа, днем торговал пи​шущими машинками, а вечером читал классическую литера​туру. В общем - жил, горя не знал.

И было у того Гейтсмана три сына, один другого умней да симпатичней. Каждый учился наукам в ведущих школах биз​неса того царства. Жили дружно, в достатке, бизнес у Гейтс​мана шел хорошо. И была у него мечта заветная, которую ле​леял он долгие годы. «Вот подрастут скоро мои сынки, - думал Гейтсман, - выучатся, остепенятся, и откроем мы с ними настоящую контору, большую и солидную, на весь мир известную. И будем мы выпускать свои печатные машинки, на которых золотом будет выгравировано «Гейтсман и сыновья». Но вот однажды случился в том царстве-государстве фи​нансовый кризис, и никому стали не нужны печатные машин​ки Гейтсмана. Собрал тогда он своих сыновей и говорит:

- Сынки мои любезные, стар я стал, да немощен и на вас только одна моя надежда. Сказывайте, как жить дальше будем? Думали братья день, думали другой, а на третий приходят к отцу и говорят:

- Никакому ремеслу мы, батюшка, кроме управления, не обучены. А чем нам прикажешь управлять, коли фирма твоя ухнула и капитала даже у нас никакого нету, чтобы дело новое какое организовать? Потому решили мы повыгодней жениться. И повздыхал Гейтсман, поохал, да делать нечего. И молвил он: - Берите тогда, образно говоря, по стреле, выходите в чисто поле и стреляйте: куда стрелы упадут, там и судьба ваша. На том и порешили...

У старшего сына попала стрела в банк, и подняла стрелу дочка председателя правления того банка.

У среднего сына попала стрела в мэрию, и подняла ее доч​ка мэра.

А у младшего сына, Била, стрела улетела сам не знает ку​да. Вот он шел, шел, видит - сидит лягушка, подхватила его стрелу. Бил ей и говорит:

· Лягушка, лягушка, отдай мою стрелу!

А лягушка ему и отвечает:

· Возьми меня замуж!

· Что ты, как я возьму себе в жены лягушку?

· Бери - знать, судьба твоя такая.

Закручинился Бил. Делать нечего, взял лягушку, принес домой. Сыграли вскоре три свадьбы: старшего женили на доч​ке председателя правления банка, среднего — на дочке мэра, а несчастного Била - на лягушке.

Разъехались старшие сыновья по шикарным хоромам жен своих, а Бил остался в доме окончательно разорившегося к тому времени батюшки...

Тут бы, кажется, и сказке конец, да начали только с тех пор случаться в том доме вещи удивительные.

Стали со временем старшие братья замечать, что все-то у Била в хозяйстве ладится, вроде и горя ему мало, что жена у не​го лягушка. Как не заглянут к нему в гости - все у него чисто да уютно, обед изысканный на столе, сам, что ни день — новая рубашка шелком да золотой нитью вышита — откуда только все берется. И смекнули они тогда (ибо образованные были), что лягушка у Била непростая, а только до поры до времени за​колдованная. А самим им жены попались ленивые, неумелые да строптивые, одна радость - с работой устроились: один бан​киром, другой - помощником мэра.

Все бы хорошо, да только видит Бил, старик Гейтсман день ото дня все грустнее да печальнее. Спрашивает его тогда сын:

-
Что, мол, батюшка, невесел, вроде все у нас есть, ни в чем не нуждаемся, глядишь, так и кризис переживем.

-
Так-то оно так, - отвечает ему отец. - Да только мало мне такого благополучия. Была у меня, Бил, мечта заветная, хотелось мне всех вас под одною крышей видеть, над общим

делом работать. А вон, видишь, как получилось, разлетелись

по всему свету, не соберешь.

- Да разве, батюшка, то печаль? - удивился Бил. - Сколько людей хороших по белу свету ходят, разве не найти таких, которые в хорошем деле помочь смогут?

- Нет, никто мне вас, сыновей, не заменит, ибо растил я вас и образование дал в соответствии с моим прожектом, а все, выходит, зря.

Задумался Бил тогда крепко над отцовскими словами и от​вечал:

- Не тужи, батюшка, в конце концов, я хоть у тебя остался. К тому же утро вечера мудреней.

И верно. Проснулся наутро Бил раньше обычного. Смот​рит, а посреди горницы стоит перед зеркалом девица-красавица, на лазоревом платье - часты звезды, на голове - месяц ясный, в общем - ни думать, ни гадать, только в сказке сказать. А рядом на полу лягушачья кожа валяется. Смекнул тогда Бил в чем дело, да потихоньку схватил кожу и бросил ее в печь. Обернулась девица, так и ахнула:

- Ах, Бил, что же ты наделал? Если бы ты еще только три дня подождал, я бы вечно твоей была. А теперь прощай. Ищи меня за тридевять земель в тридесятом царстве, у Джека Потрошителя.

Обернулась она серой кукушкою и улетела в окно. Посидел рил обалдевши, погоревал о беспутной своей жизни и мягком характере, поклонился на все четыре стороны и пошел куда глаза глядят — искать жену. Благо заняться все равно было нечем.

Шел он близко ли, далеко ли, долго ли, коротко ли, сапоги проносил, кафтан истер, шапчонку дождик иссек. Еда у него вся кончилась, деньги и подавно. Бредет, к смерти готовится. Попадается ему вдруг навстречу старый старичок, а на поясе у него мешок с золотом.

-
Здравствуй, говорит, добрый молодец! Будь братком, не обижай старика, я тебе службу сослужу.

Рассказал Бил старичку тогда про свое несчастье, а тот ему в ответ:

-
Эх, парень, зря кожу запалил, не ты ее надел, не тебе ее было сымать. Девка твоя умней да мудрей отца своего, колдуна, уродилась, за то приказал он ей три года лягушкой быть. Ну да ладно, вот тебе клубок: куда он покатится, туда ты и ступай за ним смело.

Поблагодарил Бил старичка-волшебника и пошел за клу​бочком. Попадается ему через некоторое время в лесу мед​ведь. А Бил, как уже было сказано, голодный, шесть дней ма​ковой росинки в рот не брал, прицелился из ружья в медведя, а тот ему молвит человеческим голосом:

-
Не стреляй, Бил, я тебе пригожусь.

Пожалел Бил медведя и пошел дальше. Глядь - летит над ним селезень. Опять он прицелился, а ему в ответ все то же:

-
Не стреляй, мол, Бил, пригожусь.

Вздохнул Бил, делать нечего, душа добрая, пошел дальше. Видит косой бежит.

В третий раз прицелился, а заяц ему, натурально:

-
Не стреляй, брат, и я тебе пригожусь.

Доплелся Бил из последних сил до синего моря. Видит: на берегу, на песке, лежит щука, едва дышит и говорит ему:

-
Ах, Бил, пожалей меня, брось в синее море.
Собрал Бил волю в кулак, бросил щуку в море и пошел се​бе, покачиваясь, дальше, за клубочком. Долго ли, коротко ли прикатился клубочек к лесу. Там стоит избушка на курьих нож​ках, кругом себя поворачивается. Вспомнил тогда Бил все свои управленческие навыки и как гаркнет командным голосом:

-
Избушка, избушка, стань по-старому, как мать поставила: к лесу задом, ко мне передом!

Избушка скрипнула недобро, но повернулась. Вошел в нее Бил и видит: на печи, на девятом кирпиче, лежит Баба-Яга, костяная нога, зубы на полке, нос в потолок врос.

-
Зачем, добрый молодец, ко мне пожаловал? - спрашивает. - Дело пытаешь, аль от дела пытаешь?

От слов таких да от перманентного состояния стресса взбеленился наш Бил.

-
Ах ты, старая хрычовка, ты бы меня прежде напоила, накормила, в бане выпарила, тогда бы и спрашивала.

Надо сказать, Баба-Яга к людским выходкам попривыкла, каждого пыталась понять, выслушать да помочь, потому, вид​но, так рано подурнела и состарилась. Сделала она все, что от нее требовали, и рассказал ей Бил свою грустную историю.

- Знаю, знаю, - отвечает, - твоя жена теперь у Джека Потрошителя. Трудно ее будет достать, нелегко с Джеком сла​дить: смерть его, сам знаешь, на конце иглы, та игла в яйце, яйцо в утке, утка в зайце, заяц сидит в каменном сундуке, а сундук - на высоком дубу, и тот дуб Джек Потрошитель пу​ще ока своего бережет.

Сказала Баба-Яга Билу наутро, где растет высокий дуб. Вскоре дошел туда Бил и видит: стоит, шумит высокий дуб, на нем каменный сундук, а достать его сложно.

Вдруг, откуда ни взялся, прибежал медведь давешний, вы​воротил дуб с корнем. Сундук упал и, даром что каменный, разбился. Из сундука выскочил заяц - и ну бежать. А за ним знакомый косой погнался, догнал и на клочки его разорвал. Тогда вылетела из зайца утка, поднялась высоко под самое небо. Глядь, на нее селезень кинулся, как ударит ее - утка яйцо уронила, упало оно в синее мope.

Тут потрясенный всем этим Бил совсем загрустил - где же ему в море яйцо найти!.. Но, как уже все догадались, подплыла к берегу щука с яйцом в зубах. Расколол Бил яйцо, дос​тал иголку и давай у ней конец ломать. Он ломает, а Джек По​трошитель бьется, мечется. Однако все зря, отломал Бил кончик иголки и пришлось Джеку Потрошителю умереть. Пошел Бил тогда в палаты его белокаменные, выбежала к не​му жена, поцеловала в уста; сахарные. Все бы, вроде, хорошо, но и здесь сказке не конец..!

Вернулся Бил с женой домой и говорит отцу: - Прошел я, Батя, и огонь, и воду, и медные трубы, чувст​вую в себе силы и опыта довольно, чтобы дело свое открыть, мечту твою осуществить. Только думаю я, с печатными ма​шинками мы с тобой далеко не уйдем. Нужно такую машину придумать, чтобы каждый человек мог себе сказку сотворить, ибо люди совсем от чудес отвыкли.

Пожал старик Гейтсман плечами, подивился, но согласил​ся. Только спрашивает:

· Кто ж тебе помогать, сынок, будет. Братья твои совсем остепенились, благо кризис закончился, детей народили, машины-дома купили, ничего им больше не нужно.

· Ничего, отец, встретил я в пути своем долгом друзей верных, испытанных. И созвал тогда Бил всех своих помощников, и открыл фирму. Старичка-волшебника сделал главой отдела технологий - поручил ему волшебную машину придумывать. Селезня назначил директором отдела маркетинга - за высокий полет. Зайца - менеджером отдела сбыта - за быстрые ноги и длинные уши. Щуку - финансовым аналитиком - за то, что плавает глубоко. Медведя - начальником охраны - за силу и преданность. Баба-Яга стала менеджером по персоналу - за чуткое отношение к людям. Сам Бил стал президентом, компанию свою назвал в честь волшебного клубочка - «Маленький, но мягкий». Фамилию свою сократил отбросив суффикс «ман», чтобы не было лишних вопросов. А отцу своему за идею отвалил 514 акций.

И вот, когда придумал старичок-волшебник первую свою волшебную машину, разлетелась слава о Биле и его компании по всему свету, и сбылась, наконец-то, мечта старого Гейтсмана.

С тех пор живут они, поживают, горя не знают, собираются вечерами все вместе и читают вслух классическую литературу.
Вопросы для обсуждения
1. Какую стратегическую ошибку в управлении персона​лом допустил Гейтсман-старший при наступлении финансово​го кризиса?

2. Оцените эффективность усилий Била по подбору персонала при создании новой фирмы?

3. Какие методы оценки эффективности управления человеческими ресурсами можно применить к описанной ситуации?
