АЛЕКСАНДР ФЕДОРОВСКИЙ: ТЕЛЕГА ВПЕРЕДИ ЛОШАДИ
У каждой команды есть причина, по которой эта команда появилась на свет и условия, в которых эта команда существует. Изменение причины, или условий – однозначно приводит к изменению «жизнедеятельности» команды. Новые экономические условия (именуемые в СМИ кризисом) – это новые условия существования команды. И, на эти внешние изменения должен быть адекватный ответ. Представьте, что после солнечной погоды начался дождь…. Кто-то будет продолжать ходить в шортах и сетовать на погоду. Кто-то, оденет плащ и раскроет зонт. И, как бы Вы не сплачивали людей в мокрых шорах, у них не будет «вдохновения». Сплочение – это не цель, а катализатор процессов. Если дела «идут в гору», сплочение усиливает движение вверх. Если вниз, сплочение усиливает это падение. (Кстати, незнание этого закона жизни команд, привело к скептическому отношений к тимбилдингу.) 
Урок здесь простой. Главный мотиватор – это хорошо организованный бизнес. Команда сплачивается, когда работа эффективна, а не когда коллектив участвует в гонках. Организуйте бизнес в соответствии с новыми условиями и Ваша команда, сплотившись, сама выиграет любую гонку.

АЛЕКСЕЙ ТАЙМАНОВ: ГОЛОВА - ВСЕМУ ПОРЯДОК
Данный кейс является очень пессимистическим описанием состояния дел в компании. Если ТОП-менеджеру достаточно пособия по больничному, то его заработная плата еще меньше (с 01.01.2009 г максимальное пособие по временной нетрудоспособности за полный календарный месяц составляет 18 720 рублей). Если же ему выплачивается бОльшая сумма, то возникает вопрос – За что? За прошлые успехи, за будущие достижения? Или за сегодняшнюю «работу»?
А вот на вопрос кейса «Что помешало прийти первыми» невозможно ответить, т.к. причина проигрыша не машина, или организация, или процесс, а человек. 
И зовут этого человека - Наталья Привалова.
Кейс – яркий пример безвластия на фирме. Наталья никаких управленческих мер к симулянтам, халтурщикам и  бездельникам не применяет. Может быть, она боится своих подчиненных? Боится потребовать, боится наказать, боится расстаться с нерадивыми сотрудниками?
Кризис не повод для менеджеров любого уровня не выполнять свои обязанности. Но повод для генерального директора проверить свою компетентность.
Но Наталье легче/удобнее все сделать самой, в том числе, и за менеджеров. Угроза увольнения была предъявлена Натальей подчиненным не за провал в достижении плановых показателей, а за отказ принять участие в ралли. Она может только благодарить подчиненных – «мотивировать» их. Однако при отсутствии системы управления мотивация не будет работать. И это видно из кейса. Подчиненным,  мягко говоря, на все наплевать. 
В описанной ситуации нужен не мотиватор, а организатор. 
Если задачи руководителем определены, планы сформированы, регламенты работают, результаты контролируются, т.е. система управления функционирует, то тогда можно приступать к мотивации. Но к мотивации привязанной к результатам тех самых поставленных задач. 
Теперь рассмотрим и сам вид выбранной генеральным директором мотивации. Для Натальи нужна мотивация на сплочение. И она выбирает авторалли. Что такое авторалли? В каждой машине 2 участника – водитель и штурман. И соревнуются команды из 2-х человек, и выигрывают только два человека. Каким образом можно сплотиться бОльшему количеству менеджеров? 
Что же делать?
Сначала надо «поправить голову». Целесообразно в двух направлениях:
1.    Психологическом – поднять/развить лидерские качества, повысить уверенность.
2.    Управленческом – восстановить знания и навыки управления (априори предполагается, что Наталья имеет соответствующее образование). 
Если Наталья одновременно является и собственником, и управленцем, то нанять толкового исполнительного директора. А с менеджерами поступить, как они того заслуживают: кого уволить, кого пожурить, а кому, может быть, и спасибо сказать. 
В результате «поправки головы» руководитель сможет поставить реалистические задачи, восстановить бизнес процессы, внедрить мотивацию как систему, откликающуюся на результаты. А это в дальнейшем позволит возвратить потерянных клиентов, поднять продажи. И тогда, может быть, команда Натальи Приваловой придет первой в рыночной гонке.

КОНСТАНТИН КОМШУКОВ: А БЫЛА ЛИ «КОМАНДА»?
А была ли изначально "команда"? А была ли "сильная" корпоративная культура в компании?
Не было изначально никакой "сильной" корпоративной культуры, если люди работали в ней исключительно из-за выской зарплаты и бонусов. Соответственно, и о "команде" говорить не приходится. Устроив "авторалли", Наталья пыталась "усилить" корпоративную культуру. Слишком подно для таких мероприятий. Этим надо было заниматься гораздо раньше (до "тяжелых времен").
Поэтому в авторалли участвовали просто "бастующие"  сотрудники (пусть и топ-уровня), которым недоплачивают. А результат "забастовки" - это никакой результат...Что нужно делать? Дело не в сотрудниках, а в Наталье. Именно она, как генеральный директор, была обязана изначально транслировать "сильную" корпоративную культуру "сверху вниз". А она это сделала слишком поздно. Сейчас же время думать не столько о "сильной" корпоративной культуре, сколько о сохранении компании вообще. Поэтому Наталью надо снимать с должности, а вместо нее ставить жесткого "антикризисного" директора. Данный директор может удержать организацию "на плаву" двумя способами: либо "закрутить гайки" для нынешних топ-менеджеров, либо уволить прежних "топов" и нанять новых.
ДМИТРИЙ НЕДАЙБИДА: ОТ ЛИЧНОГО К ОБЩЕМУ...
В кейсе указана проблема:
Кризис негативно сказался на финансовых показателях и на работе команды топ-менеджеров…
поставлены вопросы:
1.    Что, на ваш взгляд, помешало им прийти первыми? 
2.    Какие уроки можно извлечь из данной ситуации?
Ответы на вопросы:
1.    Первыми помешало прийти незаинтересованность команды в самом мероприятии, ралли было интересно лично Наталье и больше никому. В таком случае нужно было выяснить какое из мероприятий будет максимально интересно для людей из ее команды?( Может быть,-  было бы лучше принять участие в коммерческом футбольном турнире …)
2.    Главный урок – нужно найти то, что будет интересно в какой-то степени каждому и постараться объединить людей, - когда-то они же смогли стать единой командой! 
Если Выше изложенное не возможно, тогда нужно найти то, что будет интересно избранному  кругу людей из ее команды…сначала сплотить этот круг, а потом уже привлекать новых людей…создавать новую команду ТОП менеджеров объединенных общими интересами и едиными целями… 
Дальше для решения проблемы необходимо:
1) Обратить особое внимание на личные приоритеты каждого из  КОМАНДЫ! Пойти на встречу в вопросах организации рабочего времени,  предоставить сотрудникам свободный график работы, улучшить эргономику рабочего места, техническую оснащенность сотрудников…
2) Изменить систему оплаты труда! Каждый сотрудник должен приносить компании ЦЕННОСТЬ (ЦЕННОСТЬ можно заменить в отношении сотрудников связанных с продажами словом ПРИБЫЛЬ) и снизить фиксированную ЗП  до 0! Но! ОБЯЗАТЕЛЬНО при этом поднять % премии в 5 раз (Если человек  получал 5% от прибыли, то теперь сможет получить 25%, что  для «неленивых» станет огромным стимулом! Слабые («ленивые») конечно  же уйдут  (в этом  будет дополнительный  «+» для компании, как в области снижения затрат, так и в целях объединения КОМАНДЫ)
Объединив (создав новую) команду можно приниматься за новые проекты и выводить компанию из кризиса, вот только ставить целью улучшение финансовых показателей не стоит! Финансовые показатели - это только один из критериев оценки работы компании и не более! Необходимо ориентироваться и на другие критерии:
-  расширение присутствия компании  на рынке,
-  увеличение  клиентской базы
-  увеличение объема продаж
-   в сравнение с  конкурентами …

СЕРГЕЙ ЧЕРТОПРУД: КОМАНДА ПРОФЕССИОНАЛОВ ИЛИ КОЛЛЕКТИВ «ЛЮБИТЕЛЕЙ»
Описанная в кейсе ситуация типична для большинства российских компаний. А рецепт генерального директора по решению возникшей задачи мало распространен в эпоху кризиса из-за своей дороговизны и необычности. 

Диагноз поставил кризис
Чем профессионал от «любителя» от любителя? В ответе на этот простой вопрос одно из объяснений отказа топ-менеджеров «Ударного труда» эффективно выполнять свои служебные обязанности.   
В основе мотивации заставляющий первого качественно выполнять свои обязанности лежит не только материальный стимул (высокая зарплата, соц. пакет, бонусы и т.п.), но и возможность карьерного и профессионального роста и саморазвития. Поэтому резкое изменение ситуации и необходимость принимать нестандартные решения лишь активизирует его деятельность. При этом он может смириться с ухудшением своего материального положения. 
Для «любителя» кризис и необходимость принимать нестандартные решения – уже шок сам по себе. А если при этом еще и платят меньше, да и в любой момент могут уволить… Одна из возможных реакций – всяческое избегание текущей ситуации. Другая – выполнять меньший объем работы. 
В фирме «Ударный труд» большинство топ-менеджеров оказались «любителями» и испытания кризисом не выдержали.   

Командный дух 
Генеральный директор «Ударного труда» тоже не выдержала экзамен кризисом, но по другой причине. Если не рассматривать ошибки в сфере подбора персонала (топ-менеджеров) – справедливости ради именно там следует искать первопричину, то неправильно была выбрана форма мотивации и создание командного духа. 
Участие в ралли – это скорее хобби, чем эффективный тренинг на выработку командного духа. Скорее всего, большая часть топ-менеджеров не фанаты автоспорта и машину используют лишь в качестве удобного средства передвижения в городе и поездок на дачу или на шашлыки. Понятно, если бы все руководство «Ударного труда» на уик-энды садилось за рули «внедорожников» и устраивала «покатушки» за городом, тогда была бы польза от тренинга. 
Лучше, если бы она пригласила бизнес-тренера, и тот бы провел соответствующий тренинг в стенах привычного для менеджеров офиса. Альтернативный вариант – проведение чего-нибудь типа «веревочного курса». Это когда команда преодолевает необычную «полосу препятствий» на природе. Есть и более экстремальные варианты выработки «командного духа». 
В любом случае, выработку «командного духа» лучше поручить профессионалам, если до кризиса не удалось его создать самостоятельно. 

СВЯТОСЛАВ МИХАЙЛОВ: КОМАНДНЫЙ ПУХ
Командный дух превратился в пух. Почему? Попробую объяснить.
Ситуация – классическая. Наталья набрала команду в условиях роста, по одному шаблону. Эта команда прекрасно работала в питательной среде. Но когда среда обеднела (бонусы и зарплата сократились, проектов стало меньше), менеджеры стали искать себе другую питательную среду. Как я понимаю, ни у одного из них нет доли в компании, а Наталия (вероятней всего) имеет такую долю, поэтому ее работа заметно активнее (если Наталия не имеет доли в компании – то собственникам компании можно только позавидовать).
«Сильный мотиватор», придуманный Наталией, для них является помехой, тратой времени на бесполезное занятие. Их мотивация лежит в их семьях, женах, кредитах на дома/машины. Снизился входной поток денег – и его нужно как-то восстанавливать. Вот и мыкаются, «бедные», в поисках дополнительного дохода.
Есть менеджеры, которые идут с компанией ради себя – им интересно работать, временные трудности не влияют на их дух. Есть менеджеры, которые четко отслеживают Поток Денег в Карман и соотношение “Поток денег в Карман”/ “Вклад в Дело Компании”, стараясь держать оба показателя на одном уровне (и при этом являются совершенно нормальными и адекватными людьми). При падении личного дохода такие менеджеры стремятся сохранить его на прежнем уровне, а если не получается, то снижают и свой вклад. Освободившееся время направляется на анализ внешней среды и поиск альтернатив для восстановления уровня дохода.

Что можно посоветовать Наталье? 
1.    Найти грамотного советника -- психолога либо специалиста по кадрам, который бы разбирался в микроклимате коллектива и дал бы конкретные рекомендации по мотивации.
2.    Ввести в команду новых людей, создать антикризис-штаб, который бы смог эффективно работать в условиях кризиса. Существуют антикризис-менеджеры, которым можно поставить конкретную задачу и их энергия и креативность помогает всей команде вновь обрести командный дух.
3.    Больше общаться с людьми. Не бояться менять девиз компании, который бы четко обозначал локальную цель, и объяснять людям эту цель.

ПЕТР МИХЕЕВ: НЕ ТУДА РУЛИЛИ
Если компания выкидывает примерно 1500 тысяч рублей на тимбилдинг  (стоимость  их доли призового фонда и подготовки команды) ее состояние трудно назвать плаченым. Но важны даже не деньги в чужом кармане, а отсутствие связи между сплочением коллектива и результатами компании. 
В кейсе отсутствуют факты, говорящие  о том, что в неудачах компании виновата неслаженность работы. Тогда  зачем проводить тимбилдинг?
Идея  подобного стимулирования коллектива находится на грани с некомпетентностью директора, Скорее всего Наталью банально «развели» организаторы «ралли»


В случае победы команды  экипаж получил бы  примерно 10 миллионов рублей, безо всякой связи с результатами компании. Я  думаю, что  после победы, и на фоне производственных неудач обстановка стала бы только хуже.  

Формат тимбилдига непонятен, в лучшем случае можно отработать слаженность  одного  экипажа автомобиля (2-6 человек вместе с механиками), или компания настолько маленькая?

С точки зрения выживания бизнеса, лучше было пересмотреть структуру компании,  может кого-то корректно сократить, кого-то отправить на сокращенный рабочий день (Сократить издержки)
Большие  прошлые бонусы давали Наталье моральное право жестко разговаривать с коллективом
Поменять ценовую и продуктовую политику.

Да лучше просто  потратить эти деньги на рекламу, выставки или общение с клиентами. Плотнее работать с покупателями, выдавливать скидки из поставщиков и подрядчиков.

Хорошо,  что команда не пришла первой, а то Наталья захотела бы еще в чем–нибудь поучаствовать.
Урок может быть извлечен один – сначала нужно думать ради чего проводиться мероприятие, а потом его проводить!
АЛЕКСАНДР ЧИКАЛОВ-КОЛЕСНИКОВ: ПРОЩАЙТЕ ПАССАЖИРЫ ИЛИ МЕНЯЕМ КУРС
Основные проблемы организации:

1. Авторитарный стиль управления
2. Завышенные планы и ожидания, не соответствующие реальности
3. Выстроенная система мотивации, основанная на 99% на материальных стимулах

В описании ситуации наблюдается прямая причинно-следственная связь: снизились бонусы -> люди перестали работать => следовательно люди работали только за деньги, а размер бонусов привязан к завышенным планам
Значит деньги – единственная ценность
При этом доверие к руководству отсутствует. Вкупе с завышенными планами и ожиданиями и авторитарным подходом – люди отказывались участвовать в ралли. Соглашались только те кому просто хотелось провести время -  «пассажиры». Люди не пошли за руководителем добровольно. Не доверяли. Не хотели.
Руководитель явно авторитарен. Он держит людей только властью денег. А руководит приказами и угрозами. Никакой самореализации и иных нематериальных мотиваторов в организации нет. Нет «души».

Что делать

Лидеру в этой ситуации можно посоветовать два пути
1. Изменить свой подход к управлению
Переговорить с каждым топом «по душам». Выявить проблемы. Применить гештальт и выслушать обращение топа к руководителю в качестве стороннего наблюдателя. Узнать что люди думают о твоём стиле управления. Выработать на основе анализа проблем в организации оптимальные новые правила игры, которые будут завязаны не только на деньгах. Проговорить их со всеми, заключить коллективный устный договор о новых условиях.

2. Сбросить балласт в виде «пассажиров». Не изменяя стиль управления
Надо разогнать всех топов, т.к. без изменений в мотивации и в стиле управления они не станут работать лучше ни при каких условиях. Нанять новых уже на новых условиях. По крайней мере можно будет сэкономить на ФОТ и получить шанс на то что по мере выхода из кризиса новые будут работать эффективней, т.к. будут параллельно расти и выручка и связанные с ней бонусы.

АНТОН САВИН: ВЕЛИЧИНА МОТИВАЦИИ
Мотивацию можно условно выразить двумя составляющими "ВЕЛИЧИНА ЦЕЛИ" Х "ЛЕГКОСТЬ ЕЕ ДОСТИЖЕНИЯ"
В кризис со второй составляющей стало совсем тяжело, поэтому необходимо переключиться на первую.
Наталья наверное забыла привязать бонусы к стратегическим целям компании. Бонусы должны составлять значительную часть дохода, иначе не видать единства целей топ-менеджеров и компании (страдают очень многие организации)
Как экзотические варианты в период подъема, но вполне преемлимые антикризисного управления можно использовать договор с менеджерами как с частными предпринимателями, где прописать цели и бонусы.
ЕЛЕНА КУРОЧКИНА: КОМАНДА - ЭТО НЕ ПРОСТО СЛОВА
Оговорюсь сразу - кое-какие моменты я буду допускать.
ЧТО СЛУЧИЛОСЬ?
С самого начала, команда в один момент не строится, точно так же как и не разрушается в один момент. Из этого следует, что в докризисные времена "команда" топ-менеджеров по сути не была командой, а всего лишь сбором высококвалифицированных специалистов, знающих свое дело. А вот команды, которая будет работать слаженно и достигать определенных результатов - не было. А возможно, работали "звезды", которые не строили политику компании, а каждый достигал определенных успехов в своей области.

С другой стороны, ошибка Натальи заключается еще и в том, что она откровенно избаловала топ-менеджеров высокими зарплатами и бонусами. И это в то время, когда уже достаточно давно было понятно воздействие факторов нематериальной стимуляции, они давно уже были известны. И кризис в компании все равно бы возник, просто мировой финансовый его немного ускорил, так как растущий рынок дает возможности, которыми захотят воспользоваться другие компании, команды.
Каждому человеку нужно признание его заслуг, его "нужность", приверженность определенному делу. Наталья решила, что самой лучшей оценкой было бы только материальное стимулирование. И в тот момент, когдарынок стал проседать и уменьшился портфель заказов, бонусы и зарплаты стали урезаться. Менеджерами уменьшение материальных и отсутствие других, нематериальных стимулов стало восприниматься, как уменьшение их роли в компании, уменьшение их вклада в общее дело. А изменение мотивации продиктовано изменившимися внешними условиями никак не компенсировалось за счет нематериальных стимулов, участием наиболее активных и креативных менеджеров в акционерном капитале и пр......Обидно, черт побери!!!)))

Третья ошибка: никогда нельзя грозить увольнением - это уже самое последнее дело. И я бы не удивилась, если через некоторое время топ=менеджеры, отказавшиеся принимать участие в ралли, уйдут из "ударного труда". С одно стороны, такие угрозы снижают авторитет руководителя, показывают его слабость (а в бизнесе нет места слабости), с другой стороны - элементарное неуважением к членам своей "команды". А это уже ставит под сомнение желание и умение Натальи строить команду и быть ее членом. И в состоянии ли она адекватно воспринять иную точку зрения,отличную от ее собственной, понять ее разумные стороны и предпринять соответствующие меры? Может уже образовалась психологическая дистанция между Натальей и ее топ-менеджерами, которая мешает эффективным коммуникациям? Есть ли хоть какя-то точка соприкосновения интересов?
Наверное,тим-билдинг надо было строить не в виде ралли, а хотя бы в виде поездки загород с шашлыками, баней и брейн-стормингом. 

Коротко и ясно отвечая на вопросы кейса, можно сказать, что отсутствие Команды, некорректная схема мотивации и есть причины сложившейся ситуации. Так как при построении команды, каждому члену "отводится" (точнее он сам принимает) туили иную роль (а иногда и не одну): консерватор, генератор идей, исполнитель и пр. (мызрослые люди и незачем все перечислять), то как раз сочетание этих ролей позволяет достичь результатов. Вспомните сборную РФ по футболу несколько лет назад? Это были звезды: Кержаков, Аршавин, Малафеев, Погребняк..... а вот результата-то не было. И вот когда пришел варяг (Гус) и построил команду, научил командной игре, появился и результат, радующий не только фанов футбола.

ДМИТРИЙ ЩЕГЛОВ: А НУЖНО ЛИ БЫЛО АВТО-РАЛЛИ?
Описание проблемы предполагает (хотя явно этого не указано), что налицо типичная ситуация сегодняшних дней - работникам (и, в частности, топ-менеджерам) компании "Упорный труд" в связи с кризисом работодатель установил уменьшенный оклад. Бонус по  итогам 2008 года выплатили меньше, чем раньше (либо не выплатили вовсе).
В последнее время их производительность труда уменьшилась: топ-менеджеры, а также менеджеры среднего звена и рядовые работники работают  под девизом "они не смогут мне так мало платить, как мало я могу работать"

В описании проблемы отсутствует важная информация о том, как происходил процесс изменения условий оплаты труда. Здесь есть три аспекта: 
1.    происходило ли обсуждение темы «зарплата и премия» в команде топ-менеджеров до того, как решение было принято? 
2.    топ-менеджерам было сообщено только решение или решение и его причины; сообщено по факту или заблаговременно, в какой форме сообщено?
3.    какую информацию от генерального директора они получили по перспективе увеличения их зарплаты и премии?

Для топ-менеджеров, тем более объединенных духом команды единомышленников, обычно не характерно вести себя так, как описано в кейсе («Кто-то стал брать регулярно больничный, нарушать сроки выполнения работы, отлучаться во время рабочего дня по своим личным делам»). Вывод: либо команды топ-менеджеров никогда не было (а был набор индивидуумов с личностными целями у каждого), либо команда чувствует себя оскорбленной поведением владельцев и/или генерального директора.

Идея Наталии «сплотить команду и вдохновить ее на новые трудовые подвиги» при помощи авто-ралли вызвала справедливое недоумение команды топ-менеджеров. Если у владельцев есть 10 миллионов рублей на приз и 2-3 миллиона на организацию ралли, то почему не были выполнены обещания по бонусу? Если бизнес идет плохо и ситуация критическая, как можно всем топ-менеджерам оторваться от бизнеса и ехать на тусовку? 
Впрочем, для выигрыша в автогонке нужно не только желание (об отсутствии желания явно сказано в кейсе), но и водительское мастерство.

На первый вопрос кейса «Что помешало им прийти первыми» следует дать ответ: отсутствие желания и/или водительского мастерства членов команды.

Вопрос № 2 «Какие уроки можно извлечь из данной ситуации»
Уроки следует  извлечь простые:
1.    генеральный директор до принятия окончательного  решения должен был обрисовать ситуацию с доходами и расходами компании «Упорный труд» в новых условиях и спросить своих топ-менеджеров  о том, какие у  них есть предложения по снижению расходов компании «Упорный труд», в том числе предложения по зарплате и премии в новых условиях для всех работников,  а в частности их подчиненных и их самих. По итогам совещания генеральному директору надо было принять решение, и оповестить о его причинах и о нем участников совещания, призвав их служить проводниками такого решения для их подчиненных
2.    Изменение зарплаты, равно как и иных определенных сторонами условий трудового договора  надо проводить в соответствии со статьей 74 ТК РФ:
2.1.1.    О предстоящих изменениях определенных сторонами условий трудового договора, а также о причинах, вызвавших необходимость таких изменений, работодатель обязан уведомить работника в письменной форме не позднее чем за два месяца.
2.1.2.    Если работник не согласен работать в новых условиях, то работодатель обязан в письменной форме предложить ему другую имеющуюся у работодателя работу 
2.1.3.    При отсутствии указанной работы или отказе работника от предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 7 части первой статьи 77 настоящего Кодекса.
3.    Если топ-менеджер согласился с новыми условиями трудового договора, то генеральный директор вправе и обязан  требовать от него добросовестной работы. За липовые больничные и нарушения сроков надо привлекать к дисциплинарной ответственности, а не отправлять на ралли за призом в 10 кг золота. Если недобросовестная работа носит систематический характер – то тогда следует работника уволить, в соответствии со статьей 81 пункт 5 (за неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей)
4.    Необходимо обращение руководства к трудовому коллективу с информацией: какие причины вызвали ухудшение ситуации, какие усилия принимает руководство, какие перспективы имеются у бизнеса компании «Упорный труд», какие перспективы имеются у  персонала в части оплаты их труда

НАДЕЖДА НОВОСЕЛОВА: КОМАНДНЫЙ ДУХ
Судя по всему, решение участвовать в ралли было принято единолично и преподнесено как свершившийся факт ( возможно сотрудникам нужны не ралли, а тихая рыбалка, спортивное ориентирование или турпоход Москва- Петушки). Наталья должна помнить- самый сильный стимулятор- это оперирование ценностями других. Первым делом нужно создать костяк команды из тех, сторудников которые нацелены на результат и делегировать подготовку участия в ралли каждому в той или иной степени, чтобы сотрудники были сопричастны к подготовки и  замотивированы получить приз. Многие не любят, когда за них решают и не учитывают их мнение.
Спросите сторудника чего ему не хватает?
Как он хотел бы провести совместно время со своими коллегами в свободное от работы время?
Чем увлекаются сотрудники?
Дайте им возможность высказать свои предложения по проведению мероприятия по командообразованию.
А самого главного зануду и противника идеи провести праздник для всех, которого многие слушают и принимают как авторитет - предложите возглавить команду. ( Сделай друга из врага).
Удивите всех. Преподнесите идею командообразования нестандартным образом так, чтобы у сотрудников возникло желание участвовать.
ГАСАН ТУЛЛИЕВ: КАРДИНАЛЬНОЕ ИЗМЕНЕНИЕ
Из описания проблемы следует, что ослабление мотивации к работе топ-менеджеров связано со снижением з\п и бонусов. Менеджеры перерестали работать в кризис, а это то самое время  когда реализуется весь потенциал наемного работника. Отмечу так же, что менеджеры перестали выполнять свои прямые обязанности, затрудняя и без того тяжелый момент, просто напросто "вставляли палки в колеса".
Предлагаю кардинальное изменение ситуации с помощью последовательно выполненных шагов: 
1) составление четкого плана с конкретными результатами в цифрах по работе компании в период кризиса и выхода из него. План составляется с помощью топ-менеджеров и руководства компании. На этом этапе сразу определятся сотрудники, которые мало или вообще не заинтересованы в работе компании. Самое важное определить причины "неработоспособности" таких людей, так как (судя по описанию они получали высокую з\п, а значит работали хорошо) такие сотрудники имеют большой опыт, а значит при правильной мотивации смогут помочь компании. 
2) Занять жесткую позицию по критерию "можешь" и (или) "хочешь" помочь компании - остаешься, а остальных уволить. Замену искать в первую очередь из работников отдела уволенных. 
3) Лично контролировать ход выполнения задач, составлять ежедневный план работ по отделам с помощью топ-менеджеров (лучше всего в конце рабочего дня) 
4) Озвучивать результаты проделанной работы (еженедельно) и поощрять отличившихся сотрудников (на мой взгляд лучше всего подходят тренинги, семинары, стажировки в крупных фирмах, то есть нематериальные виды мотивации, направленные на повышение квалификации сотрудника). Конечно отправлять сотрудников надо не еженедельно и не всех сразу, но осознание того, что сотрудник "дорос" до уровня этого семинара является очень сильным мотивом. Отмечу, что заинтересованного топ-менеджера желательно отправлять на семинары на уровень выше, чем необходимо, что обойдется фирме в копеечку, но самоотдача превзойдет все ожидания.
5) объяснить всем топ-менеджерам, а через них и всему персоналу компании, что жесткие меры направлены исключительно на выведение компании из кризиса, при выполнении плана контроль будет ослабевать. Результаты проделанной работы доносить до каждого сотрудника, что бы все понимали роль, которую играют в они в компании и перспективы работы в ней.
Прежде чем выполнять указанные действия, желательно собрать всех топ-менеджеров и вместе определить истоки проблемы. На вопрос о причинах, которые помешали прийти первыми в ралли, как мне кажется, существует один ответ - это конфликт между сотрудниками. Наталья перестала уделять должное внимание психологическим факторам, что и повлекло за собой плачевные результаты. Мотивация в виде 10 кг золота не пересилила дискомфорт в виде общения с "нехорошим сотрудником". Уроки, которые можно вынести из такой ситуации сводятся к тому, чтобы руководитель стал более чутким к своим, сотрудникам, но не переходил границу, когда как в детском садике все начинают ябедничать. Кстати, о низком моральном облике сотрудников говорит тот факт, что они поставили свой личный комфорт выше проблем фирмы. И вот здесь можно уже и выполнять по пунктам вышеописанный план.
АЛЕКСЕЙ ШЕХОВЦОВ: ТИРАНИЯ МАСТДАЙ
1.    Что помешало прийти первыми?
«Кнут». С помощью этого мотиватора можно было бы эффективно устраивать только заплыв на галерах во времена древнего Рима. Гнать людей на мероприятие под угрозой увольнение это какой-то ирриалистичный бред (и вообще это противозаконно). Да название компании "УДАРНЫЙ труд" говорящее, если так общаются с ТОПами, то легко можно представить как там обходятся с рядовыми сотрудниками.
«Пряник». Возможно этот мотиватор оказался маловат. Что такое 10 кг золота для ТОП-а с зарплатой хотя бы от 15 000$ в месяц? Видно с математикой у менеджеров компании «Ударный труд» все хорошо. Менеджеры примерно прикинули вероятность, и то сколько им достанется лично – «… так 10 команд…. а потом на число участников в команде (вряд ли меньше четырех) и получается…да минус налог 13 или 35%?...плюс потери при обналичивании...да, маловато…» а с учетом того что все «отнекивались» фанатов «погонять» в фирме не было (те кто любит соответствующие спортивные дисциплины поехали бы и даром), соответственно шансы на победу падают до практически до нуля.  
Надо так же учесть кроме факторов мотивации и другие факторы. Каков состав команд (есть ли у соперников профи (разрядники, кмс, мс) в составе, количество представительниц прекрасного пола, и т.д.), были ли предварительные тренировки, как были экипированы команды, в какой физической форме они были перед стартом (например, кто то летел к соревнованиям через 10 часовых поясов, или имел возлияния перед мероприятием, или просто вел нездоровый образ жизни), имел ли кто-нибудь из участников доступ к материалам, описывающим мероприятие, имел ли кто-нибудь из участников возможность заранее ознакомиться с трассой и т.д. и т.п.
2.    Какие уроки можно извлечь из данной ситуации?
«Урок» для конкретной компании «Ударный труд» - прежде чем устраивать «мотивирующее» мероприятие, проведите  максимально «анонимный» (иначе, с учетом порядков в этой компании, сотрудники напишут то, что хочет услышать начальство) опрос, сначала по выявлению всех мотивирующих людей мероприятий (при необходимости можно провести функционально-стоимостной анализ по списку, что бы отсечь слишком дорогие мероприятия), потом по выставлению оценок каждым потенциальным участником привлекательности по каждому мероприятию. Тогда у сотрудников будет чувство, что это ОНИ САМИ выбрали для СЕБЯ.
Надо учесть, что почти ВСЕ спортивные мероприятия чреваты для ТОП-участников потерей «имиджа», а для компаний производительности. Известны, например, следующие факты, производительность труда, биржевые индексы и моральный дух в странах, чьи национальные команды проиграли в футбольных матчах падает. Предположу, что аналогичный негативный эффект имеет и проигрыш на спортивных мероприятиях внутри компаний или между ними. В выигрыше одна команда, в проигрыше девять. Вот и посчитайте каков убыток. Вообще влияние отдельных видов спорта на ВВП стран (или компаний) это очень хорошая тема для масштабного исследования, если таковые проводились было бы интересно на них посмотреть (пока я видел только результаты исследования для футбола).
Мне представляется, что необходимо сместить акценты мероприятия с «победа-выигрыш», на «участие-победа».
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