Конфликт в отделе продаж 

В отдел продаж, ключевой отдел компании, был нанят директор-женщина с очень успешным опытом продаж финансовых услуг в России и на международном рынке. Ей была предоставлена полная свобода действий в подборе новой команды отдела продаж, так как «старая» команда ее не устраивала. Совместно с HR отделом были наняты 6 молодых и очень перспективных специалистов. За 8 месяцев работы объем продаж увеличился в полтора раза, команда работала с энтузиазмом.
Через 8 месяцев директор объявила о том, что она уходит в декрет и уезжает за границу. Однако она обещала «держать руку на пульсе», контролировать работу отдела и вернуться не позже, чем через 4 месяца.
После ее отъезда от нее не было ни одного звонка. На связь, даже мобильную, директор не выходила. Из других источников команда узнала, что родилась дочь и у директора все в порядке. Однако в обещанный срок она не вернулась, оформив отпуск по уходу за ребенком. К работе она приступила через 6 месяцев после ухода в декрет.
За время ее отсутствия в команде выросли новые лидеры, которые научились принимать самостоятельные решения и брать ответственность за результаты на себя. Показатели отдела не только не упали, но увеличились в разы.
Когда директор вернулась, то была неприятно удивлена тем, что часть ее команды -наиболее успешные менеджеры продаж – не воспринимает ее как директора, лидера. Директор потребовала уволить недовольных и нелояльных ей сотрудников.


Какие официальные/неофициальные меры Вы как руководитель компании (начальник эйчар-отдела) предпримете для разрешения конфликта?

[bookmark: _GoBack]	В первую очередь нужно определить причины данной конфликтной ситуации, среди которых можно отметить следующие:
- руководитель отдела продаж не сдержала свое обещание: она обещала «держать руку на пульсе», контролировать работу отдела и вернуться не позже, чем через 4 месяца. По факту - После ее отъезда от нее не было ни одного звонка. На связь, даже мобильную, директор не выходила. Из других источников команда узнала, что родилась дочь и у директора все в порядке. Однако в обещанный срок она не вернулась, оформив отпуск по уходу за ребенком. К работе она приступила через 6 месяцев после ухода в декрет;
- в отделе выросли новые лидеры, которые научились принимать самостоятельные решения и брать ответственность за результаты на себя. Показатели отдела не только не упали, но увеличились в разы.
	Цель руководства – сохранить устойчивую и динамичную работу отдела продаж, который вносит существенный вклад в общий результат работы компании.
	Очевидно, что при возврате начальницы в отдел продаж, показатели работы сотрудников могут только ухудшиться. Так как наиболее успешные менеджеры продаж  не воспринимает ее как директора, лидера. В этой связи наладить эффективное взаимодействие в отделе не выйдет.
	Но компания заинтересована в сохранении ценных кадров, которые при этом и были воспитаны в компании.
	Для разрешения конфликтной ситуации можно применить следующие меры:
1. Руководительнице отдела продаж предложить новую должность в компании.
2. Перевести некоторых успешных сотрудников отдела продаж в другие подразделения.
	Полагаю, что первая альтернатива решения будет наиболее благоприятной, так как позволит:
- сохранить работоспособный отдел продаж;
- позволить руководительнице отдела продаж реализовывать и дальше себя в компании.
	Используемый метод разрешения конфликтной ситуации – сотрудничество.
Сотрудничество означает, что индивид активно участвует в поиска решения, удовлетворяющего всех участников взаимодействия, но не забывая при этом и свои интересы. Предполагается открытый обмен мнениями, заинтересованность всех участников конфликта в выработке общего решения. Данная форма требует положительной работы и участия всех сторон. Если у оппонентов есть время, а решение проблемы имеет для всех важное значение, то при таком подходе возможно всестороннее обсуждение вопроса, возникших разногласий и выработка общего решения с соблюдением интересов всех участников.
Стиль сотрудничества можно использовать, если, отстаивая собственные интересы, вы вынуждены принимать во внимание нужды и желания другой стороны. Этот стиль наиболее труден, так как требует более продолжительной работы. Цель его применения - разработка долгосрочного взаимовыгодного решения. Такой стиль требует умения объяснять свои желания, выслушивать друг друга, сдерживать свои эмоции. Отсутствие одного из этих факторов делает его неэффективным. Для разрешения конфликта этот стиль можно использовать в следующих ситуациях:
· необходимо найти общее решение, если каждый из подходов к проблеме важен и не допускает компромиссных решений;
· у вас длительные, прочные и взаимозависимые отношения с другой стороной;
· основной целью является приобретение совместного опыта роботы;
· стороны способны выслушать друг друга и изложить суть своих интересов;
· необходима интеграция точек зрения и усиление личностной вовлеченности сотрудников в деятельность.

