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Основные  номинации:

Деловая  
репутация

Лучшие 
работодатели

Лучшие HRD

Лучшие СЕО

а также

Лучшие Капитаны
•  бизнес-школы • вузы • деловые журналы 

• деловые сайты • издательства  • кадровые 

агентства  • консалтинговые компании • 

коучинговые центры • тренинговые компании  

• юридические фирмы
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КОЛОНКА РЕДАКТОРА

Компании

Генеральный
партнер

Топов не купить геймификацией, да и зачем?

Но рост продаж в салонах «Евросети»  на 70%  

не может не поражать.

P.S.

Приглашаем 12 мая на актуальную тему 

Делового клуба  

«ГЕЙМИФИКАЦИЯ ПРОДАЖ 

в компании “ЕВРОСЕТЬ”».

Успехов в бизнесе!

Главный редактор ИД 

Александр Гончаров
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По вопросам размещения рекламы звоните по телефонам 8-495542-16-12; 8 495 542-16-07  
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с. 37

с. 25 с. 31

Виталий Виталий 

ВиноградовВиноградов

Ticketland.ru

С
крам предусматривает полное 

равенство между всеми сотруд-

никами, ответственность каждого 

за то, в чем он разбирается...

В
езунчик будет зара-

жать всех вокруг, в том 

числе и клиента,  кото-

рый получит удовольствие от 

общения с ним...

Ольга 

Григорьева

«Бизнес 

Инсайд» Татьяна ДуханинаТатьяна Духанина

«Академия 

профессионального 

развития»

Marketing Line

К
оррупционность есть у 

всех. Где-то больше, 

где-то меньше. В гос-

структурах она процветает 

еще и из-за ограниченности 

возможностей в заработке  и 

недостаточно продуманной 

мотивационной схеме...

Е
сли в одной команде встретятся 

два Чапаева, которые шашками 

машут, то они команду разнесут. 

А потому каждому Чапаеву — свою Ан-

ку-пулеметчицу!..

Владимир 

Ванин

«Неолит»
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         Читайте в номере журнала

с. 53

с. 45

В 
процессе ответов мы   можем чет-

ко сказать,  склонен ли кандидат 

работать на результат или же он 

решает собственные проблемы...

Евгения 

Чернышева

«Европейская 

юридическая 

служба»

В 
таком случае сотрудник из гос-

сектора для нас будет трудным 

человеком,  которого нужно бу-

дет постоянно мотивировать, по сути, 

тащить за собой...

Екатерина МироненкоЕкатерина Мироненко

LiveTex

Д Е Л О В О Й  К Л У Б  Ж У Р Н А Л А

12 МАЯ В ОТЕЛЕ «САВОЙ»

ГЕЙМИФИКАЦИЯ ПРОДАЖ 

ТВОРИТ ЧУДЕСА
( Р О С Т  Н А  7 0 %  В  С А Л О Н А Х  « Е В Р О С Е Т И » )

Для участия в Деловом Клубе присылайте заявки 

на адрес 7447273@bk.ru
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и необходимость и необходимость 

менять состав команды менять состав команды 
между собой не связанымежду собой не связаны

Виталий Виталий 

ВиноградовВиноградов

Ticketland.ruTicketland.ru

Инструмент управления 
надо подбирать 
под конкретную задачу. 

 Какие компании эффективнее и устойчивее 

в бизнесе: «спортивные», «семейные» 

или «диктаторские»? 

На ваш взгляд, правомерен ли практический 

аспект такой постановки вопроса?

–Я 
думаю,  неправомерен, потому что это за-

висит от типа бизнеса. Например, Мак-

дональдс существенно отличается от 

дизайнерского бюро фэшн. И это совершенно разная ат-

мосфера, энергетика, культура человеческих отношений. 

Структура, корпоративные принципы, ценности — разные. 

Надо подбирать инструмент управления под конкретную 

задачу. Если она в большей степени оперативная, должна 

быть усилена вертикаль, больше процедур, конкуренции. 

Если она творческая, то инструменты управления более 

плоские, а формат бизнеса более семейный, легкий. Это 

связанные понятия.
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идеи своих параллельных 

бизнесов. Такой интерес 

к «конструкции корабля» 

не связан с динамикой ро-

ста или падением — он по-

стоянен. Динамика роста 

бизнеса сильно связана с 

макроэкономическими и 

технологическими факто-

рами, которые  не зависят 

от акционеров. Это  внеш-

ние вещи. Просто если все 

правильно делаешь, ты 

ловишь эту волну. А потом 

волна проходит, и опять 

может быть плоско, но это 

не значит, что это плохо — 

это такой этап у компании.

 Понять еще 

не значит изменить.  

Можно ли сменить 

формат управления 

и парадигму отношений 

в компании, не меняя 

ее состав?

— На моем уровне труд-

но говорить про команд-

ную историю, я уже на 

творческом уровне нахо-

жусь. Поэтому мы на рав-

ных с персоналом. У нас 

начальник тот, кто умную 

идею высказал. Мне ка-

жется, такой подход пра-

вильный для творческих 

команд. А по поводу того, 

нужно ли менять людей, 

если ты хочешь поменять 

дизайн, — конечно, нет. 

Дизайн формирует по-

ведение людей, а не на-

оборот. Ты создаешь ди-

зайн, и люди под него 

меняются. Так происходит 

всегда, это работает во 

всем мире, поэтому сме-

на формата управления 

и необходимость менять 

состав команды между со-

бой не связаны абсолют-

но. Люди не имеют зна-

чения. Если  правильный 

дизайн — они будут себя 

правильно вести.

В дизайн входит много 

вещей — это и процедуры, 

 Стихийный 

рост компании 

закономерен, но когда 

и почему акционеры 

обращают внимание 

на конструкцию своего 

«корабля» и зависящую 

от нее скорость, 

устойчивость и т. д.?

— Акционеры в какой-

то степени всегда заинте-

ресованы в «конструкции 

корабля». Во всяком слу-

чае, те акционеры, кото-

рым интересен бизнес. 

Если акционер не прини-

мает участия в управле-

нии, значит компания ему 

не интересна. Если им ин-

тересно, и они могут до-

бавлять ценность, то есть 

они обладают эксперти-

зой, связями, хорошими 

идеями, связанными с де-

ятельностью компании, то 

они всегда могут добав-

лять скорость, помогать 

стратегически мыслить, 

пробовать применить 

МАКДОНАЛЬДС СУЩЕСТВЕННО ОТЛИЧАЕТСЯ 

ОТ ДИЗАЙНЕРСКОГО БЮРО ФЭШН
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У НАС НАЧАЛЬНИК ТОТ, У НАС НАЧАЛЬНИК ТОТ, 

КТО УМНУЮ ИДЕЮ ВЫСКАЗАЛКТО УМНУЮ ИДЕЮ ВЫСКАЗАЛ
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и моменты, связанные с 

делегированием, с веде-

нием корпоративных цен-

ностей — все, что связано 

с формированием поведе-

ния. В конце концов, вам 

как руководителю нужно 

сформировать опреде-

ленную модель поведения, 

которая повышает капита-

лизацию компании. Чтобы 

каждый сотрудник пере-

живал на 100% за свое 

дело, за свой участок, по-

нимая общую картину и 

стратегию компании. Вот 

это цель. А дальше вы де-

лаете дизайн. 

Например, у программи-

стов есть  скрам и джайл. 

Скрам предусматривает 

полное равенство между 

всеми сотрудниками, от-

ветственность каждого за 

то, в чем он разбирается. 

Этот дизайн называется 

скрам. В 2004 году он по-

явился в Америке, а сей-

час активно внедряется у 

нас. И дальше уже люди 

понимают, как это рабо-

тает, как устроено, и все 

меняются под эту задачу. 

Если они не меняются, во-

прос не в людях, а в том, 

что руководство упустило 

какой-то момент во вне-

дрении.

 Чем придется 

пожертвовать?

— Компания постоян-

но должна менять формат 

управления. Я считаю, 

что надо всегда совер-

шенствоваться. Соглас-

но японской философии 

кайдзен, ты всегда мо-

жешь улучшить все биз-

нес-процессы, качество 

управления. В этом и 

прелесть работы управ-

ленцев. Когда ты руко-

водишь компанией, у 

тебя нет никакой флэт-

ситуации — ты все 

время идешь вперед и 

все время жертвуешь 

какими-то наработан-

ными процессами, ко-

торые, может быть, 

даже и хороши, но ими 

надо жертвовать, что-

бы или ошибиться, или 

сразу угадать и поме-

нять хорошее на луч-

шее. И так до бесконеч-

ности. Надо в ежедневном 

режиме жертвовать стары-

ми устоями. 

 Корабль 

бизнеса не может 

останавливаться, 

значит все придется 

менять на ходу?

— А другого варианта 

нет. Это бизнес — только 

на ходу и нужно все ме-

нять. Надо убирать старое. 

Например, у вас есть 

отдел, который прекрасно 

работает, и все клиенты 

СКРАМ ПРЕДУСМАТРИВАЕТ ПОЛНОЕ РАВЕНСТВО 

МЕЖДУ ВСЕМИ СОТРУДНИКАМИ, ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

КАЖДОГО ЗА ТО, В ЧЕМ ОН РАЗБИРАЕТСЯ
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привыкли, а вы говорите: 

«Он не нужен. Давайте его 

сократим, поставим авто-

матическую систему, кото-

рая будет все делать вме-

сто людей». 

Следовательно, вам 

надо будет пожертвовать 

людьми, потом привычкой 

всех своих внешних и вну-

тренних клиентов. И все 

будут страдать первые 

пять минут, а потом все 

опять будут счастливы, по-

тому что это станет лучше, 

надежней, удобней и так 

далее, то есть в данный 

момент надо пожертвовать 

собственной привычкой, 

удобством. Если вы хоти-

те сбросить вес — чем вам 

надо пожертвовать? Лю-

бовью к вкусной, калорий-

ной еде, к определенному 

образу жизни. Так же и в 

бизнесе.

У ВАС ЕСТЬ ОТДЕЛ, У ВАС ЕСТЬ ОТДЕЛ, 

КОТОРЫЙ ПРЕКРАСНО РАБОТАЕТ, КОТОРЫЙ ПРЕКРАСНО РАБОТАЕТ, 

И ВСЕ КЛИЕНТЫ ПРИВЫКЛИ,И ВСЕ КЛИЕНТЫ ПРИВЫКЛИ,

 А ВЫ ГОВОРИТЕ: А ВЫ ГОВОРИТЕ:

 «ОН НЕ НУЖЕН.  «ОН НЕ НУЖЕН. 

ДАВАЙТЕ ЕГО СОКРАТИМ»ДАВАЙТЕ ЕГО СОКРАТИМ»
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 А как бы вы 

прокомментировали 

тезис о том, что бизнес 

сегодня  находится 

между двух полюсов — 

эффективность 

(прибыль, развитие, 

устойчивость) 

с одной стороны 

и справедливость 

в отношениях 

с персоналом — 

с другой? 

— Это, мне кажется, 

не полюса, а, наоборот, 

элементы успеха. Ты дол-

жен быть справедливым и 

эффективным. В чем не-

справедливость, если ты 

борешься за эффектив-

ность? В том, что ты гово-

ришь людям: «Надо рабо-

тать эффективней, давайте 

что-то придумаем»? Мне 

кажется, это очень спра-

ведливо, и это всем понят-

но. Я не вижу конфликта. 

Если управленец непра-

вильно управляет, конеч-

но, он будет затягивать 

гайки. Но если управлять 

правильно —  показать, что 

для персонала качествен-

ная работа — тоже выгода, 

что, став более активным 

и эффективным, можно 

получить дополнительные 

бонусы, — конкурентоспо-

собность компании уве-

личится. Надо просто по-

казать те бонусы, которые 

каждый сотрудник получит 

от повышения эффективно-

сти. И  он же в конце кон-

цов долгосрочно выиграет. 

Может быть, ему при-

дется научиться новой тех-

нологии, что-то по-другому 

делать, но он для этого и 

живет, чтобы  меняться. 

Смысл жизни в том, что-

бы улучшать вид челове-

ческий, а не в том, чтобы 

сидеть и ничего не делать. 

Если человек настоящий 

управленец, для него это 

не проблема. Если он сол-

дафон и умеет только при-

казы раздавать, тогда ему 

надо уволиться и найти 

другую работу — вот и все.

 Мягкие снаружи — 

жесткие внутри: многие 

успешные внешне 

компании реально 

жесткие, но громко 

и часто говорят 

о вовлеченности, 

командности… Зачем?

— Когда я в свое время 

выбирал МВА, то сравни-

вал несколько вариантов. 

И в итоге осталось два. 

Чикаго Буф — этой очень 

серьезный цифровой фор-

мат обучения, при котором 

нужно много работать. 

А вторая школа — АйСи в 

Барселоне. 

Обучение подразуме-

вает длинный обед, 30 

человек в группе, ужин с 

видом на море. Вечером 

вино, хорошие рестораны, 

нетворкинг и так далее. 

Я выбрал Чикаго, потому 

что считаю, что развитие 

находится в зоне  дис-

комфорта. Если ты хочешь 

делать карьеру, надо при-

лагать усилия, чтобы раз-

виваться. Кто-то, возмож-

но, не понимает этого, но 

надо оглядеться вокруг и 

понять, что если ты хочешь 

запустить SpaceX  (Space 

Exploration Technologies 

Corporation) ракету, кото-

рая сама приземлится по-

том на платформу, придет-

ся напрягаться. А если ты 

хочешь работать в Газ-

проме и просто полу-

чать зарплату за выход 

на работу — иди в Газ-

пром. Но где твое буду-

щее, и что в этом инте-

ресного, я не знаю. 
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Мне, например, чем 

жестче, тем лучше. Я хочу 

работать в самой жесткой 

компании в мире. Я про-

сто не знаю, что это зна-

чит — работать в жесткой 

компании. Я сам занима-

юсь спортом и сам застав-

ляю себя быть жестким по 

отношению к себе. Если 

кому-то такой подход не 

нравится, ему надо понять, 

а зачем он на работу хо-

дит? Может, ему и не надо 

тогда этим заниматься во-

обще? За еду, наверное, 

уже никто сейчас не рабо-

тает — калории дешевые. 

Можно чем-то творческим 

заниматься — книги пи-

сать, блоги вести.

 Реально любая 

компания, когда 

гром грянет, сбросит 

балласт или  потонет. 

Но «семейные» 

переживут невзгоды?

— Это классика FMCG. 

Я в таких компаниях рабо-

тал. Это нормальная прак-

тика для них. Это принцип, 

который предусматривает 

начальный этап карьеры, 

когда человек попадает в 

жесткий отбор, но за счет 

этого очень быстро раз-

вивается. То есть принцип 

жесткого отбора подходит 

для Junior positions в боль-

ших международных ком-

паниях. В них работают 

аудиторы — ребята после 

института. Но мне кажет-

ся, тема освобождение от 

балласта — хорошая тема, 

потому что ты после этого 

по-другому воспринима-

ешь жизнь. Отсев начинаю-

щих молодых сотрудников 

для того и делается, чтобы 

тебя сориентировать. Ты 

реально хочешь занимать-

ся этим или ты пришел, 

посмотрел — и это тебе не 

понравилось, потому что 

слишком тяжело. И ушел. 

Это правильная тема для 

начального этапа, когда 

идет формирование чело-

века, и он еще не опреде-

лился со своим карьерным 

направлением. 

 При столкновении 

с конкурентами 

на рынке в одной 

отрасли, какая 

из моделей бизнеса 

и почему сможет быть 

эффективнее или 

приспособленнее?

— Конкурентная сре-

да  в любом случае есть, 

если это рынок. Каждый 

руководитель видит свою 
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стратегию. Понятно, что 

она может быть сформи-

рована только двумя спо-

собами. Или ты делаешь 

это первым — то есть инно-

вационный путь, когда ты 

придумываешь новые тех-

нологии. Есть такие компа-

нии, как MMM, Apple, Гугл, 

которые придумали инно-

вативность, новые техноло-

гии. Второй путь — делать 

лучше, пока другие дела-

ют одинаково. Путь выби-

рается в зависимости от 

ситуации и от того, во что 

ты больше веришь. Можно 

использовать или тот, или 

другой. Можно оба. Это 

идеальный вариант, когда 

у тебя есть компоненты та-

ких инноваторов, которые 

придумывают новое, и есть 

элемент кайдзена — посто-

янного улучшения того, что 

уже сделано. И надо балан-

сировать между этими дву-

мя подходами. Например, 

компания BIC, которая пре-

красно делает зажигалки, 

ручки и бритвы, ничего но-

вого не придумала. Но они 

их сделали надежными и 

дешевыми, и все ими поль-

зуются. BIC против Гугл — 

это два фундаментальных 

подхода, которыми можно 

побеждать конкурентов. 

 «Спортивный» 

тип считается самым 

эффективным. 

В каких условиях 

сильнее иные типы?

— Я думаю, что здесь 

экономические условия 

не имеют значения. Тип 

управления не должен за-

висеть от того, растет у нас 

ВВП или падает. Вы же все 

равно находитесь в кон-

курентной среде, в окру-

жении своих партнеров, 

конкурентов, клиентов и 

так далее, и так далее. И 

бизнес-модель, и корпо-

ративная культура, и метод 

управления выстраиваются 

из длинной перспективы. 

Но вряд ли вы можете ре-

агировать на цену нефти. 

Если цена на нефть завтра 

будет сто долларов, нам 

корпоративную культу-

ру что ли менять по этому 

поводу? Я не вижу, в чем  

связь между типом управ-

ления и экономикой и дру-

гими внешними условиями. 

 Если мы говорим про 

пожарную команду, то луч-

ше выбрать диктаторский 

стиль управления, потому 

что лидер скажет: «Все, 

мы берем вещи и выходим 

из здания». Но если это не 

пожар, а колебания, нор-

мальные экономические 

циклы, то формат управле-

ния тут ни при чем. Я про-

сто не пожарный по сути 

своей. Я не считаю, что 

если что-то изменилось — 

надо тут же реагировать. 

Это самое глупое, что ты 

можешь сделать. Надо 

смотреть на 3-5 лет впе-

ред и думать: а что там бу-

дет через 5 лет? Вот этим 

надо заниматься. А  то, 

что сейчас происходит, не 

имеет значения. Приня-

тые в спешке решения для 

компании никакой ценно-

сти не представляют. Если 

люди начинают менять тип 

управления под конкрет-

ную ситуацию, думаю, это 

просто ошибка. 

 Почти 80% 

компаний Португалии 

из 600 тысяч — 

это семейные 

компании без наемных 

работников, плавно 

переживающие кризисы 

и спады. Возможно, 

это будущее бизнеса? 

— Во всем мире, я ду-

маю, основная масса — 
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НАДО СМОТРЕТЬ НА 3-5 ЛЕТ ВПЕРЕД НАДО СМОТРЕТЬ НА 3-5 ЛЕТ ВПЕРЕД 

И ДУМАТЬ:И ДУМАТЬ:

 А ЧТО ТАМ БУДЕТ  ЧЕРЕЗ 5 ЛЕТ? А ЧТО ТАМ БУДЕТ  ЧЕРЕЗ 5 ЛЕТ?

 ВОТ ЭТИМ НАДО ЗАНИМАТЬСЯ ВОТ ЭТИМ НАДО ЗАНИМАТЬСЯ



16 (380)/2016
С

И
С

ТЕ
М

Ы
 У

П
РА

В
Л

ЕН
И

Я

14

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  
Э

к
с

к
л

ю
з

и
в

н
о

е
 

и
н

т
е

р
в

ь
ю

 
д

л
я

 
 

Э
к

с
к

л
ю

з
и

в
н

о
е

 
и

н
т

е
р

в
ь

ю
 

д
л

я
 

 
Э

к
с

к
л

ю
з

и
в

н
о

е
 

и
н

т
е

р
в

ь
ю

 
д

л
я

 
 

Э
к

с
к

л
ю

з
и

в
н

о
е

 
и

н
т

е
р

в
ь

ю
 

д
л

я
 

 

 АПРЕЛЬ  2016

это частные  предприни-

матели. Я в них тоже очень 

верю и считаю, что мир 

будет развиваться в сто-

рону услуг, то есть меньше 

людей будет вовлечено в 

производство. И люди бу-

дут больше заниматься 

творчеством — созданием 

продуктов, услуг, которые 

не способен осуществлять 

компьютер. Люди, зани-

мающиеся творческими 

бизнесами, или малень-

кие семейные предпри-

ятия будут существовать 

всегда. Как лайф-стайл, 

как жизнь — да, люди бу-

дут так жить, но они не бу-

дут менять мир фундамен-

тально. И это хорошо, что 

семейных компаний много 

в Португалии. Их должно 

быть много и в Америке, и 

в России. Да, это логично, 

но это не значит, что эти 

компании будут двигать 

прогресс. Все равно про-

гресс будут двигать круп-

ные структуры, которые 

могут себе  позволить ин-

вестиции в  разработки. 

 Можно сказать, 

что семейные компании 

легче переживают 

невзгоды?

— Наверное. Просто по-

тому, что там персонал 

чаще всего не нанятый, у 

них нет планов уволиться, 

они просто соглашаются с 

условиями. Я думаю, что 

у семейных компаний и 

рисков достаточно много, 

потому что им трудно пра-

вильно выстраивать дол-

госрочную стратегию. Это 

может быть просто конку-

рентное преимущество, 

как position. Такие компа-

нии влияют на конъюнктуру 

спроса. Владелец неболь-

шого бизнеса пережил тя-

желые времена, но рядом 

никто не построит ресто-

ран, потому что он просто 

не нужен. Руководитель и 

персонал семейной компа-

нии готовы голодать, тер-

петь лишения, но не оста-

вят свой бизнес. Мне как 

управленцу, который го-

ворит о больших масшта-

бах бизнеса, немножко не 

интересно рассматривать 

семейный бизнес как не-

кую модель: она слишком 

простая для меня.

 20-30% компаний 

из рейтинга РБК-2014 

мы не нашли среди 

«живых». Это 

нормальный процесс 

на рынке? К какому 

типу, формату 

(по эффективности) 

вы бы отнесли ряд этих 

«монстров»?  Что их 

сгубило (явно не пиво)? 

Что могло спасти?

— Это нормально, что 

компании разоряются. 

Если вы посмотрите SNP-

500 или Доу Джонс (про-

мышленный индекс), там 

то же самое, я думаю, 

ОНИ ПРОСТО НЕ ПОНЯЛИ, ЧТО СМАРТФОНЫ ПОБЕДЯТ 

ЭТИ КОПЕЕЧНЫЕ МАЛЕНЬКИЕ ТЕЛЕФОНЫ
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ИХ СГУБИЛА ПАРАДИГМА, ИХ СГУБИЛА ПАРАДИГМА, 

ЧТО ОНИ В КАКОЙ-ТО МОМЕНТ ЧТО ОНИ В КАКОЙ-ТО МОМЕНТ 

ЧТО-ТО ДЕЛАЛИ УСПЕШНО И ОЧЕНЬ ЧТО-ТО ДЕЛАЛИ УСПЕШНО И ОЧЕНЬ 

БОЯЛИСЬ ОТ ЭТОГО ОТКАЗАТЬСЯБОЯЛИСЬ ОТ ЭТОГО ОТКАЗАТЬСЯ



16 (380)/2016
С

И
С

ТЕ
М

Ы
 У

П
РА

В
Л

ЕН
И

Я

16

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  
Э

к
с

к
л

ю
з

и
в

н
о

е
 

и
н

т
е

р
в

ь
ю

 
д

л
я

 
 

Э
к

с
к

л
ю

з
и

в
н

о
е

 
и

н
т

е
р

в
ь

ю
 

д
л

я
 

 
Э

к
с

к
л

ю
з

и
в

н
о

е
 

и
н

т
е

р
в

ь
ю

 
д

л
я

 
 

Э
к

с
к

л
ю

з
и

в
н

о
е

 
и

н
т

е
р

в
ь

ю
 

д
л

я
 

 

 АПРЕЛЬ  2016

происходит. Идет доста-

точно большое количе-

ство изменений во многих 

сферах бизнеса, и многие 

компании умирают. Их сгу-

била парадигма, что они в 

какой-то момент что-то де-

лали успешно и очень бо-

ялись от этого отказаться. 

Есть телефон  BlackBerry. 

Недавно я был на этом 

биржевом форуме. И до 

сих пор некоторые люди 

верят, что  кнопки почему-

то нужны. И в BlackBerry, 

занимая огромную долю 

рынка в бизнесфонах, до 

сих пор верят, что кноп-

ки — это хорошо. Или ком-

пания «Кодак», которая 

выпускала пленку. Клас-

сический пример. То есть 

менеджмент компании во-

время не понимает, что 

кто-то придет и предложит 

технологию, которая фун-

даментально их заменит. 

Если брать глобальный 

тренд — это то, что про-

исходит с большинством 

компаний. Или «Нокиа». 

Они просто не поняли, что 

смартфоны победят эти 

копеечные маленькие те-

лефоны. Они думали, что, 

чем меньше — тем лучше. 

А на самом деле было по-

нятно, что это не так. Но 

они продолжали верить в 

то, во что верили. То есть 

люди привыкают к чему-то 

и не могут от этого отка-

заться. Ваш вопрос о том, 

чем надо пожертвовать, 

чтобы двигаться вперед. 

Надо пожертвовать своим 

комфортом, привычками. 

Тому, что многие бизне-

сы разоряются, есть поли-

тические и экономические 

причины, но часто гибель 

бизнеса связана с непра-

вильным управлением. 

Может быть, с заемными 

средствами — когда ком-

пания слишком перекре-

дитована. Или же акцио-

неры не были готовы идти 

слишком далеко вниз. Ну 

и так далее. Но это проис-

ходит не так часто. Глав-

ная системная проблема — 

просчитывать стратегию. 

Потому что даже если 

компания перекредитова-

на, но у нее есть хороший 

стратегический путь, и 

она успешна, то найдутся 

новые инвесторы и снова 

помогут ей встать с колен, 

если ей есть куда идти. А 

чаще всего бизнесы за-

крываются просто потому, 

что руководство не видит, 

куда идти. И тогда уже ни-

кто не верит в то, что эти 

люди на что-то еще спо-

собны! 

 По каким 

критериям  

неэффективности 

можно догадаться, 

что ваша компания 

уверенно движется 

в пропасть? (Сейчас 

все объясняют причины 

краха «Трансаэро». 

Раньше бы...)

— Есть классические 

вещи. Есть доля рынка, 

которую надо очень вни-

мательно отслеживать, 

понимать, что происходит. 

Второе — надо следить за 

тем, что делают конкурен-

ты с точки зрения техноло-

гий. Есть долгоиграющие 

технологические решения, 

которые надо все время 

отслеживать. Появление 

мобильных телефонов 

сильно изменило бизнес-

реальность. Сейчас боты 

появляются. Надо посто-

янно находиться в напря-

жении — что делают конку-

ренты в технологическом 

плане? Это очень большое 

значение имеет. Я пять лет 
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работал в компании DHL, у 

меня есть понимание того, 

как устроена логистика. 

Надо постоянно смотреть 

на то, каким образом ты 

борешься за эффектив-

ность. Надо все время 

контролировать свои опе-

рационные показатели: 

во сколько обходится мне 

какое-то операционное 

действие. И оно не долж-

но быть хуже, чем у конку-

рентов. Понятно, что все 

это не так просто изме-

рить. Но те, кто серьезно 

этим занимается, приду-

мывают, каким образом 

это можно сделать хотя бы 

относительно себя само-

го, исходя из глобальных 

трендов и так далее. Если 

вы видите, что эффектив-

ность снижается и доля 

рынка тоже, то, вероятнее 

всего, скоро этот бизнес 

закончится — можно уже 

готовиться к этому.

 При прочих 

равных, как ведут себя, 

сталкиваясь с кризисом 

и с трудностями, 

компании семейного 

типа, «спортивного», 

«диктаторского», 

глобальные компании? 

— Глобальные компании 

могут быть диктаторски-

ми. Семейные — это значит 

маленькие. Как они стал-

киваются с кризисом? Они 

ГЛОБАЛЬНЫЕ КОМПАНИИ ГЛОБАЛЬНЫЕ КОМПАНИИ 

ОЧЕНЬ ДОЛГО МОГУТ ТОНУТЬ,ОЧЕНЬ ДОЛГО МОГУТ ТОНУТЬ,

 И МНОГИЕ ИЗ НИХ  И МНОГИЕ ИЗ НИХ 

ТАК И НЕ ВСПЛЫВАЮТТАК И НЕ ВСПЛЫВАЮТ
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предпринимают какие-то 

меры для выживания, го-

товы пожертвовать ресур-

сами. Руководство и пер-

сонал семейных компаний 

размышляют примерно 

следующим образом: «Бу-

дем меньше получать, как-

то выживать, потом време-

на улучшатся, что-то будем 

придумывать». То есть они 

спокойные сидят и дума-

ют, как бы затянуть пояса. 

Если у них ничего не полу-

чается, они пытаются что-

то исправить. 

Как повела себя Россия, 

столкнувшись с кризи-

сом? Путин вызвал к себе 

Набиуллину, Силуанова, 

они придумали антикри-

зисный план и начали его 

внедрять. То есть лидер, 

посоветовавшись с при-

ближенными, принимает 

решения, дает указания 

подчиненным, и они на-

чинают их дружно выпол-

нять. Таким образом ве-

дет себя «диктаторская» 

компания. «Спортивные» 

компании с высокой кон-

куренцией, думаю, ниче-

го не меняют. Царящая в 

компании конкуренция вы-

жимает определенное ко-

личество людей. То есть 

они в кризис избавляются 

от части персонала, начи-

нают агрессивно бороться 

со своими конкурентами, 

искать новые возможности 

для себя, мобилизуют раз-

личные ресурсы. Эти про-

цессы происходят у них 

быстрее, чем у семейных 

или неповоротливых, ват-

ных компаний. Они быстро 

избавляются от расходов, 

чтобы адекватно отреаги-

ровать на кризис. Глобаль-

ные компании очень долго 

могут тонуть, и многие из 

них так и не всплывают. 

Причем зачастую руковод-

ство прекрасно видит, что 

компания движется вниз, 

но оперативно принять ре-

шение мешает многосту-

пенчатая управленческая 

структура — совет акцио-

неров, совет директоров,  

IPO, наблюдательный со-

вет. Мнения долго собира-

ют, а потом обсуждают. Им 

порой надо пару лет, чтобы 

они поняли, что все плохо, 

и поменяли направление. 

Если уж совсем все плохо, 

то компания продается.

 Порой акционеры 

пытаются сменить тип 

управления в компании 

ради большей 

эффективности, 

и с какими проблемами 

они сталкиваются?

— Я не принимаю таких 

решений. Это для меня по-

стоянный процесс, пробле-

ма только одна — надо бы-

стро учиться, надо очень 

четко понимать, что ты 

хочешь быстро проверить, 

насколько эффективными 

будут нововведения. Вот 

я сейчас фундаменталь-

но меняю принцип оплаты 

НА ТОП-МЕНЕДЖМЕНТ ГЕЙМИФИКАЦИЯ НЕ ДЕЙСТВУЕТ, 

ПОТОМУ ЧТО У НИХ ДРУГАЯ МОТИВАЦИЯ
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труда. И мне нужно про-

верить, правильно ли я 

все придумал. Я беру те-

стовую группу, запускаю, 

смотрю, как это работает. 

Если все хорошо, процесс 

внедрения идет дальше. Я 

должен постоянно думать, 

как улучшать бизнес. Это 

принятие решения о том, 

какой эксперимент я в 

данный момент буду про-

водить. Эксперименты 

следуют один за другим — 

стоять нельзя.

 Как бы вы 

описали тип управления 

РЖД и уровень 

ее эффективности?

— Мы понимаем, что 

монополия — это всегда 

очень плохо. Думаю, здесь 

управление централизо-

ванное, диктаторское, с 

очень сильной вертикалью 

власти. Решения прини-

маются где-то наверху, и 

дальше они выполняются 

на каждом уровне. Я, чест-

но говоря, с РЖД не очень 

знаком. Но думаю, что они 

вертикально очень сильно 

интегрированы. Второе — 

достаточно низкая эффек-

тивность таких компаний 

обусловлена отсутствием 

конкуренции. Третье — ско-

рее всего, из-за того, что 

компания государственная, 

как правило, там процвета-

ет коррупция. Эти три эле-

мента, как мне кажется, 

свойственны российским 

государственным компани-

ям. Я считаю, что вообще 

не должно быть госком-

паний такого масштаба и 

в таких количествах, как у 

нас. Их должны приватизи-

ровать частные лица. Это 

всему миру уже понятно: 

государство не должно яв-

ляться бизнесом. Государ-

ство определяет правила 

игры, а рынок уже форми-

рует бизнесы. Люди долж-

ны сами решать, как лучше 

делать. Поэтому я думаю, 

что перечисленные мною 

проблемы свойственны не-

эффективным монополь-

ным госкомпаниям.

 А можно ли и как 

сменить тип управления 

в больших холдингах 

на эффективный 

«спортивный»?  

— Я не думаю, что надо 

везде менять стиль управ-

ления на «спортивный». 

Это зависит от того, чем 

занимается компания. То 

есть «спортивный» не оз-

начает хороший —  неко-

торым компаниям такой 

стиль управления может 

принести только вред. Для 

творческих людей он плох 

и не вызывает доверия. 

Задача грамотного сти-

ля управления — вовлечь 

людей, чтобы они хотели 

добиваться результатов. 

Я знаю Оливера Хьюза 

(председатель правления 

«Тинькофф Банка») — мне 

кажется, он симпатичный 

человек, но Олег Тиньков 

более жесткий. У Оливера 

другие отношения с пер-

соналом — они ищут мате-

матиков, таланты. Надо во-

влекать в процесс людей, 

честно с ними обсуждать 

все проблемы, давать им 

больше полномочий, чест-

ную компенсацию, которая 

завязана на результат, на 

процессы, улучшения. И 

они будут делать все, что 

нужно. Нужно нанимать та-

лантливых, мотивирован-

ных людей и обеспечивать 

им комфортные условия 

работы — и все будет хоро-

шо и в большой компании, 

и в маленькой. Все, в прин-

ципе, одинаково. 
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 «Евросеть» 

неожиданно увеличила 

продажи в салонах 

на 70%, внедрив 

геймификацию продаж 

для менеджеров. 

(Об этом 15 мая 

Клуб УП в 

отеле «Савой».) 

Это гениальный ход 

без смены формата 

бизнеса.

— Геймификация — один 

из элементов того, о чем 

я говорил. Она позволяет 

людям чувствовать себя 

вовлеченными в процесс. 

Если это через геймифи-

кацию достигается, через 

отражения результатов, 

конкурентности — это за-

мечательно. Обычно такие 

инструменты работают на 

базовом уровне сотрудни-

ков — например, они хо-

роши для продавцов. На 

топ-менеджмент геймифи-

кация не действует, потому 

что у них другая мотивация. 

Но для ритейла, для роз-

ницы — это отличный ин-

струмент вовлеченности. 

Считаю, что «Евросеть» в 

этом плане поступила пра-

вильно! У нас тоже вве-

дена геймификация. Не 

могу сказать, что охвачено 

70% сотрудников, так как 

большой процент бизнеса 

сосредоточен в Интерне-

те — сайт, мобильное при-

ложение… 

 Когда, почему 

и у кого такая 

программа, 

как в «Евросети», 

не может сработать?

— Там, где нет посто-

янного взаимодействия 

с конечными потребите-

лями. В технологической 

компании геймификация 

не сработает. В такой ком-

пании персонал не поймет 

гемификацию. Это рабо-

тает на уровне персонала 

с достаточно низкой зар-

платой, когда люди вы-

полняют почти рутинные 

действия. И очень важна 

их воодушевленность во 

взаимодействии с конеч-

ным потребителем. Чем 

более сложная работа у 

персонала, чем больше 

интеллектуального вовле-

чения — тем меньше будет 

на людей действовать гей-

мификация. 

 Какой тип 

компании «Евросеть» 

был у Чичваркина 

ранее? 

— Евгений — очень та-

лантливый предпринима-

тель. У него был успех на 

фоне бурного экономиче-

ского роста  — он поймал, 

очень четко прочувствовал 

тему, которая дала отлич-

ный результат. И в итоге 

оказался на хорошей вол-

не. Но как системный стра-

тег он себя не проявил. То 

есть он не видит других 

трендов. Он не системный 

предприниматель, он про-

сто поймал тему. И в Лон-

доне, на более конкурент-

ном рынке, такой волны не 

получилось. Он просто ее 

В ТЕХНОЛОГИЧЕСКОЙ КОМПАНИИ 

ГЕЙМИФИКАЦИЯ НЕ СРАБОТАЕТ
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не поймал. Я бы не сказал, 

что он успешно руково-

дил «Евросетью», потому 

что на каком-то этапе там 

были большие проблемы. 

Ему не удалось покинуть 

бизнес на коне, продав 

его успешному стратегу. 

А вот тот же самый Тинь-

ков продает свои бизне-

сы достаточно успешно. 

Это связано с тем, что у 

него есть стратегический 

взгляд. Поэтому, я думаю, 

у Евгения не было страте-

гического взгляда. Он сде-

лал бизнес на предприни-

мательской жилке, но ему 

удалось продержаться на 

волне до определенного 

момента, после чего нача-

лись серьезные проблемы.

 Так, может быть, 

наш спор и само обо-

значение темы ошибоч-

ны: любая компания 

может «миксовать» 

с программами мотива-

ции, интенсификации, 

менять бизнес-процес-

сы, оставаясь «семей-

ной», «спортивной», 

«диктаторской»?

— Миксовать типы 

управления не просто 

МИКСОВАТЬ ТИПЫ МИКСОВАТЬ ТИПЫ 

УПРАВЛЕНИЯ УПРАВЛЕНИЯ 

НЕ ПРОСТО НЕ ПРОСТО 

МОЖНО, А НУЖНОМОЖНО, А НУЖНО
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ЕСЛИ ЭТО КУРЬЕР — 

ЭТО АРМИЯ. 

ЕСЛИ ЭТО 

ПРОГРАММИСТЫ —

ЭТО СЕМЬЯ
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можно, а нужно. Пото-

му что у компании есть 

разные подразделения, 

и в каждом подразделе-

нии своя корпоративная 

культура. Есть теория, 

согласно которой отдел 

разработки и креативщи-

ки должны сидеть отдель-

но от тех, кто занимается 

ежедневной операцион-

ной деятельностью, пото-

му что они начинают друг 

другу мешать. То есть в 

компании должны быть 

брокеры, которые пони-

мают, что надо развивать, 

какие творческие направ-

ления привносить, какие 

новые идеи генерить. Эти 

люди могут перемещаться 

между операционщиками 

и креативщиками и как-то 

им помогать. Практически 

в каждом подразделении 

должна быть своя микро-

корпоративная культура 

и свои правила игры, но 

при этом все они должны 

видеть большую картину 

и направление движения 

и успехи или провалы. То 

есть обратная связь долж-

на транслироваться для 

сотрудников всех уровней, 

чтобы каждый человек чув-

ствовал свою вовлечен-

ность. В этом смысле ком-

пания должна быть единой, 

а в смысле корпоративных 

культур и настроек она ин-

дивидуальна для каждого 

подразделения и для каж-

дого типа деятельности. 

Если это курьер — это ар-

мия. Если это программи-

сты — это семья.

 Испытывают ли 

сегодня компании 

дефицит эффективных 

сотрудников?

— Наша социальная про-

блема в низком уровне 

безработицы: у нас очень 

много милиции, охранни-

ков — это сотрудники с 

минимальной эффектив-

ностью. Молодые мужи-

ки  в магазинах стоят и 

охраняют. Какой смысл в 

этих людях? Они делают 

неэффективную работу. С 

одной стороны, это соци-

альная проблема: мы не 

хотим безработицы и ис-

кусственно создаем ра-

бочие места. Из-за этого 

люди и неэффективны, по-

тому что, собственно, за-

чем им быть эффективны-

ми, если их все равно на 

работу берут? И они могут 

стоять и ничего не делать. 

Если мы выйдем на высо-

кий уровень безработицы, 

то возникнет активная кон-

куренция со стороны ра-

ботников. И, конечно, эф-

фективность сотрудников 

при этом будет повышать-

ся. Но такой подход обще-

ство будет воспринимать 

отрицательно. 

Всем кажется, что луч-

ше пусть все работают, 

но эффективность будет 

ниже. То есть это вопрос 

нашей готовности перейти 

от социализма к капита-

лизму. Потому что в соци-

ализме у всех есть работа. 

А в капитализме только 

у талантливых и успеш-

ных. А пока мы еще где-то 

между… Считаю, что во-

прос не в дефиците лю-

дей, а в дефиците идей — 

как быстрее нам поменять 

собственные мозги. И в 

политических вещах, и в 

экономических моментах 

мы видим нехватку идей. 

То есть люди в принципе 

находятся еще в таком по-

лусоциалистическом со-

стоянии. С этим связана и 

неэффективность, и невы-

сокий уровень безработи-

цы — все, что сейчас про-

исходит.
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 Чему стоит сегодня 

учиться у лидеров 

бизнеса, создавших 

успешные компании? 

— Мне кажется, это та-

кие инновационные рос-

сийские компании, как 

«Яндекс», «Киви», «Каспер-

ский», тот же банк «Тинь-

кофф». Надо радоваться, 

что такие компании есть, 

и они конкурируют с ино-

странными, производя 

качественные продукты. 

Учиться у них надо тому, 

как они используют меж-

дународные технологии, 

глобальные возможности и 

делают успешный бизнес — 

просто как пример того, 

что они делают его пра-

вильно. Я не могу сказать, 

что есть один универсаль-

ный рецепт, который надо 

у них брать. Надо просто 

смотреть на много спец-

ифических вещей. Как они 

работают с большими дан-

ными, как  строят систему 

мотивации, как выясняют 

потребности клиентов, как 

формируют новые продук-

ты. Это ежедневная работа. 

И в каждом из этих направ-

лений надо копать свою 

маленькую траншею. Если 

тебе интересно что-то улуч-

шить в своем бизнесе — по-

смотри, как это сделано у 

лидеров, что у них хорошо, 

а что плохо. Поучись тому, 

что хорошо, и порадуйся 

тому, что у тебя лучше, чем 

у них, если у тебя есть что-

то лучше. 

Это есть всегда — силь-

ная сторона есть у всех. 

Не надо переживать, что 

все у нас хуже. Просто я 

не считаю, что надо только 

российские компании рас-

сматривать. Мне вообще 

все равно, какая это ком-

пания — российская, аме-

риканская или немецкая. 

Я не считаю, что мы вооб-

ще отличаемся. Я бывал в 

разных странах и учился в 

Америке. Я на самом деле 

не вижу разницы между 

людьми. Никакая страна 

ничем не отличается — это 

просто внутренние барье-

ры. Если мы хотим учить-

ся — надо учиться лучшему  

у лучших. Надо смотреть 

примеры, успехи, анализи-

ровать. Не надо говорить, 

что надо учиться только у 

российских компаний, так 

как у нас особый ментали-

тет. Зачем себя ограничи-

вать? Наблюдайте за всеми 

и делайте свои выводы!

* Виталий Виноградов, 

генеральный директор 

компании Ticketland.ru. 

Беседовала 

Светлана Федюкова 

Журнал , 

апрель 2016 г.

 НАША СПРАВКА. 

 Ticketland.ru — билетный оператор, 
объединяющий крупнейшую рознич-
ную сеть и онлайн-сервис по продаже 
билетов на театрально-концертные и 
спортивные мероприятия.

 Розничная сеть Ticketland.ru состоит 
из 90 точек выкупа билетов, располо-
женных в Москве и Московской об-
ласти. Также Ticketland.ru разрабаты-
вает и внедряет специальные системы 
процессинга. В компании работает 
более 500 человек.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ

 ДАННОГО МАТЕРИАЛА ЖУРНАЛ

  

www.TOP-PERSONAL.ru
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Компаниям нужны работники Компаниям нужны работники 

Основатель Matsushita Electric вспоминал, 

что он лично принимал на работу только 

везунчиков и находил их зачастую по резюме.

Ольга Ольга 

ГригорьеваГригорьева

«Бизнес «Бизнес 

Инсайд»Инсайд»

  Исходя из вашего опыта, что вы понимаете 

под словом ВЕЗУНЧИК? Не странная ли это 

характеристика для бизнесмена?

–Я 
думаю, что везунчик достигает целей 

лучше, быстрее, эффективнее, чем 

невезунчик. Он с успехом решает те 

задачи, которые ему ставят. Подход Мацусита считаю 

оправданным и интересным. 

  Как Мацусита мог по резюме увидеть 

ВЕЗУНЧИКОВ? Возможно ли это?

— Честно говоря, с этой точки зрения я никогда не 

рассматривала резюме. Хотя в такой оценке резюме 

есть здравое зерно. Если человек работает на хоро-

ших местах, в брендовых компаниях, про него скажут: 

«Повезло!» У японцев присутствует преемственность 

в компаниях, когда дед, отец, внуки работают  

 п о з и т и в е
 п о з и т и в евв
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ся: они только подумали, 

а события, будто сами со-

бой складываются. Это 

те люди, к которым цель 

сама бежит. Как будто бы 

мир идет навстречу им. 

Чтобы быть на этой волне 

удачи, важно пребывать в 

определенном состоянии. 

В состоянии вдохнове-

ния, легкости, радости и 

позитива. Именно на это 

состояние приходят все 

блага — деньги, информа-

ция, люди, и вообще все 

происходит так, как ты 

хочешь. Логика Мацусита 

понятна — компании нуж-

ны работники, которые в 

позитиве! Кому нужен со-

трудник, который находит-

ся депрессии, злости? Это 

же заразно. Если так рас-

суждать, везунчик с этим 

вдохновением будет за-

ражать всех вокруг, в том 

числе и клиента, который 

получит удовольствие от 

общения с ним. Уже давно 

известно, что клиент при-

ходит только за двумя ве-

щами — решением своей 

проблемы и получением 

приятных ощущений. И эти 

ощущения — то, чем он бу-

дет заражен. Для меня ве-

зунчики — это позитивные 

люди, которые могут за-

ражать вирусом радости и 

везения других, и те люди 

в свою очередь будут для 

них делать хорошие вещи.

  Сколько 

везунчиков обычно 

бывает в нормальной 

компании, 

департаменте?

— Сложно сказать. 

В компании или отделе 

должно быть минимум 60 

процентов, а лучше 80-90 

и даже 100 процентов ве-

зунчиков. Однозначно их 

должно быть больше. Если 

будет наоборот, то зараза 

«невезунчиков» распро-

странится. Если человеку 

не везет,  у него все время 

обломы, он пребывает в от-

чаянии, депрессии. А если 

он хронический «невезун-

в одной и той же компа-

нии. И потенциальный ра-

ботодатель понимает, что 

попасть в такую компанию 

можно, только если тебе 

очень повезло. Есть ню-

ансы, которые для нашего 

менталитета могут быть 

непонятны. Я думаю, «ве-

зение» кандидата оцени-

вается по репутации его 

предыдущих работодате-

лей и представлением, что 

в эти компании можно по-

пасть только по великому 

везению. Тем более, если 

Мацусита рассматривал 

резюме и видел, что у че-

ловека нет какого-то супе-

робразования, супердости-

жений, а он в эту компанию 

пролез, то он однозначно 

везунчик. Резюме не очень 

впечатляющее, а в извест-

ную компанию его взяли.

Для меня везунчи-

ки — это люди, которые 

постоянно или часто на-

ходятся на волне удачи. 

Они в таком потоке жиз-

ни, когда все получает-

ЭТО ТЕ ЛЮДИ, К КОТОРЫМ ЦЕЛЬ САМА БЕЖИТ
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чик»? И если таких людей в 

компании 80 процентов, то 

это не организация, а бо-

лото, а в худшем случае — 

дурдом с неврозами. По-

этому везунчиков должно 

быть больше. В нормальной 

организации это соотноше-

ние — 80 на 20 процентов, 

потому что невезунчики на-

верняка есть, и они имеют 

свои плюсы. Они вносят 

лепту в критику. Потому 

что для оценки нового про-

екта нужны люди, которые 

настроены не очень опти-

мистично, но их доля кри-

тики нужна, чтобы учесть 

опасность, предусмотреть 

риски. Такие люди дела-

ли ошибки, анализировали 

их — у них есть опыт про-

валов, поэтому они более 

осторожны.

  Как влияют везун-

чики на коллектив? 

Как их лучше интегриро-

вать, защищать, поддер-

живать, обучать, 

наказывать, критико-

вать, продвигать?

— Однозначного отве-

та нет. Везунчики могут 

быть в разных отделах и 

обладать разной трудо-

вой мотивацией. Если это 

везунчики, занимающие 

высокие посты, их нельзя 

наказывать кнутом, пото-

му что это демотивация. 

А для везунчиков на рабо-

чих, рядовых специально-

стях кнут приемлем. Что 

касается других стиму-

лов — поощрения, денеж-

ных вознаграждений, то 

это зависит от конкретных 

специалистов. Потому что 

везунчики из отдела про-

даж больше мотивирова-

ны на деньги. Если это от-

дел с профессионалами в 

маркетинге, они ориенти-

рованы прежде всего на 

качество работы, ее со-

держание, интересные за-

дачи. Здесь нужно инди-

видуально рассматривать 

каждого сотрудника.

  Увольнение 

везунчиков порой 

неизбежно — как его 

обставить?

— Все зависит от кон-

кретной ситуации. Быва-

ет так, что у везунчиков 

возникнет неформальный 

ВЕЗУНЧИК БУДЕТ ЗАРАЖАТЬ ВСЕХ ВОКРУГ, 

В ТОМ ЧИСЛЕ И КЛИЕНТА, 

КОТОРЫЙ ПОЛУЧИТ УДОВОЛЬСТВИЕ ОТ ОБЩЕНИЯ С НИМ
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лидер, на которого все бу-

дут ориентироваться. И 

этот лидер в какой-то мо-

мент может заявить, что 

его цели важнее целей 

организации, и он начнет 

преследовать свои интере-

сы, подрывая изнутри саму 

политику и стратегию ком-

пании. Здесь нужно смо-

треть на нанесенный вред, 

его количество и качество. 

Если качество и количе-

ство вреда зашкаливает, 

если человек, оставаясь в 

организации, приведет к 

ее разрушению, его нужно 

увольнять без сожаления. 

Иногда мотивированный, 

хорошо работающий везун-

чик нарушает дисциплину, 

но это не приводит к се-

рьезным последствиям — 

нужно принять решение, 

что выгоднее: уволить его, 

найдя сначала замену, или 

мириться с его выходками. 

  Возможно, 

вы приведете примеры, 

когда специалисты 

попадали под описание 

везунчика, и о том, 

как они влияют 

на компанию? 

— Да, сталкивалась в 

двух ипостасях. Первая — 

везунчик работал в орга-

низации в качестве HR-

директора и ему во всем 

везло — все двери откры-

вались, все предложенные 

им проекты подписывались, 

было много деятельности, 

которая поощрялась, все 

легко происходило. Одна-

ко, поскольку ему всегда 

везло, и он привык, что все 

двери открыты, что никто не 

строит ему препятствий, то 

он, особо не оглядываясь, 

шел по головам. В резуль-

тате его многие невзлюби-

ли, многие ему завидовали. 

Произошла ситуация, когда 

он стал аутсайдером — со-

трудники создали такую 

атмосферу, когда он сам 

ушел. Произошло это от 

того, что он был ориентиро-

ван больше на себя, а когда 

другие пытались обратить 

внимание на себя, защитить 

свои интересы, у них ничего 

не получилось: он их не слу-

шал, относился к коллегам 

и подчиненным неуважи-

тельно. У него было много 

качественных задумок, но 

из-за сопротивления среды 

многие не доводились до 

конца. Но, что самое инте-

ресное, и в случае уволь-

нения ему повезло — этот 

опыт дал понимание, что 

ему лучше работать авто-

номно. И он открыл свой 

бизнес, став руководителем 

консалтинговой компании. 

И второй момент, свя-

занный с везунчиком. Эта 

женщина открыла свой биз-

нес, который стал успешно 

и динамично развиваться. 

Ниша была занята уже лет 

10, и на ней существовало 

достаточное количество ор-

ганизаций. Попасть в нишу 

 ПРИШЕЛ ВЕЗУНЧИК, И КАК БУДТО 

ПРИШЛО СОЛНЦЕ В ТЕМНЫЙ ЛЕС
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было сложно. Но эта дама, 

открыв такую же фирму, 

за два года достигла ре-

зультата, к  которому люди 

идут 5-10 лет. Я видела все 

это своими глазами. И могу 

сказать, что она всегда на-

ходилась в состоянии эй-

фории, вдохновения. Была 

уверена, что все получит-

ся, весь мир у ее ног — это 

очень высокая самооценка.

  Везунчики и кор-

поративная культура — 

стоит ли учитывать 

в ней этот феномен?

— Зависит от количества 

везунчиков. Но я вспомни-

ла ситуацию, когда в ком-

пании, где везунчиков не-

много, появился один яркий 

везунчик, и корпоративная 

культура стала меняться. 

В том болоте, в котором они 

пребывали, их все устраи-

вало, но пришел везунчик, и 

как будто пришло солнце в 

темный лес. Стал меняться 

сам собственник: везунчик 

своим внутренним состоя-

нием давал ему энергию, и 

собственник стал смотреть 

на мир и свою организацию 

под другим углом. Рань-

ше он приходил на работу 

и думал, что все уроды и 

дебилы. И не стеснялся со-

общать это подчиненным. 

И когда появился везун-

чик, лидер начал видеть в 

людях другие оттенки, а 

раньше мир был черно-бе-

лым. Он увидел, что не все 

дебилы и не только кнут  

можно применять — оказы-

вается, управлять можно 

по-разному. Многое зави-

сит от того, кто управляет 

организацией, потому что 

он вносит и свои ценности. 

Культура стала меняться 

слой за слоем — сначала 

эмоциональный фон, за-

тем отношения с клиента-

ми, технологическая куль-

тура, производственная. 

Это длительный процесс, 

но изменения были очень 

серьезные.

  Порой за одного 

битого двух небитых 

дают. Я знаю бизнесме-

нов, которые приглаша-

ли на проекты именно 

провалившихся 

ранее топов, и прова-

лившихся крупно. 

Ваш комментарий? 

— Я думаю, что это тоже 

хороший подход, особен-

но для России. Когда у нас 

еще только 5-10 лет на-

зад развивался бизнес, 

появились топы, которые 

стажировались за грани-

цей, и это было модно. 

И собственники с интере-

сом к ним относились, но 

затем были разочарованы, 

так как знания «загранич-

ных» управленцев не были 

адаптированы к россий-

ской действительности, и 

многие их проекты были 

непродуманными. Были за-

трачены средства, ресур-

сы, а на выходе — ничего. 

Этот подход, о котором го-

ворится в вопросе, сейчас 

оправдан, тем более в кри-

зис — никто не хочет ри-

сковать. Если управленец 

уже переживал крах, он 

знает, как это может быть, 

и будет более осторожен.

* Ольга Григорьева, 

директор компании 

«Бизнес Инсайд». 

Беседовала 

Оксана Паничкина 

Журнал , 

апрель 2016 г.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ  

ДАННОГО МАТЕРИАЛА 

ЖУРНАЛ
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РАЗМЕР КОМПЕНСАЦИИ ЗА НЕИСПОЛЬЗОВАННЫЙ ОТПУСК 

ПРИ УВОЛЬНЕНИИ: МНЕНИЕ СУДОВ

Е.Б. ДАНЬШИН

КС РФ ПОДЧЕРКНУЛ КОНСТИТУЦИОННУЮ 

ВЕСОМОСТЬ ПОЛОЖЕНИЙ СТ. 127 ТК РФ — 

ОНИ ЯВЛЯЮТСЯ АЛЬТЕРНАТИВНЫМ 

МЕХАНИЗМОМ РЕАЛИЗАЦИИ ПРАВА 

РАБОТНИКОВ НА ОТДЫХ,

ЗАКРЕПЛЕННОГО В КОНСТИТУЦИИ РФ

ВЫПЛАТУ ДЕНЕЖНОЙ КОМПЕНСАЦИЯ 

ЗА НЕИСПОЛЬЗОВАННЫЙ ОТПУСК 

РЕГУЛИРУЕТ ИСКЛЮЧИТЕЛЬНО СТ. 127 ТК РФ . 

СТАТЬЯ 124 КОДЕКСА ДАННЫЙ ВОПРОС 

НЕ РЕГУЛИРУЕТ, ПОЭТОМУ ЕЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

К ДАННОЙ СИТУАЦИИ НЕ ПРИМЕНЯЮТСЯ
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Оппозиционность — Оппозиционность — 

это порождение ограничений это порождение ограничений 

Татьяна Татьяна 

ДуханинаДуханина

«Академия «Академия 

профессио-профессио-

нального нального 

развития»развития»

Marketing LineMarketing Line

  Чем отличаются работники-бюджетники 

от частников (тех, кто имеет опыт работы 

в частных фирмах). 

–Степенью выраженности чувства ответствен-

ности, типом мотивации, зависимостью от 

стиля руководства, отношением к делу, 

к деньгам, самооценкой, стилем руководства (если 

говорим про топ-позиции). А также способностью кре-

ативить и скоростью адаптации в непривычных и не-

типичных ситуациях.

  Какому кандидату вы отдадите 

предпочтение при прочих равных — 

из госкомпании или из частной?

— Предпочтение может сложиться только из четко-

го понимания КТО НАМ НУЖЕН. Если бизнес-задача 

подразумевает, например, только административную, 

даже педантичную функцию — то есть функцию под-

держания системы, без лишних шагов влево — вправо, 

то кандидат, выращенный в консервативных условиях 

госучреждений, легко справится с этой задачей. Но 

это, конечно, редкость. Если же наши задачи заклю-

чаются в развитии, во внедрении новшеств, в креатив-

ности, вариативности, сотрудник из частной компании 

подойдет, несомненно, больше.
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сотрудника в штате. Сроки 

адаптации, вне зависимо-

сти от сферы, из которой 

пришел к нам кандидат, за-

висят во многом от рабочей 

обстановки, окружающей 

его, то есть от репутации 

компании и понимания сво-

его места в ней, от того, 

чувствует ли он эмоцио-

нальную поддержку, ощу-

щает ли свой собственный 

профессиональный рост 

(возможность соответство-

вать должности).

  Как вы определя-

ете на собеседовании 

отношение и готовность 

кандидатов работать 

больше и лучше и как 

надо, а не как хочу или 

положено?

— Готовность здесь — 

это способность самоор-

ганизоваться. Это способ-

ность принимать решения 

и действовать не в соот-

ветствии со своим «хочу», а 

включая голову, проявляя 

волевые качества, а значит, 

работать на результат. Все 

эти стремления должны 

быть оправданы в головах 

работников — люди долж-

ны чувствовать НУЖНОСТЬ 

этих их действий, а это уже 

во многом задача руковод-

ства, которое обязано та-

кие проявления поощрять, 

предоставляя сотруднику 

четкие понимания того, ка-

кие положительные резуль-

таты ждут компанию в об-

щем, и сколько конкретный 

сотрудник за это получит. 

Определяя это на собе-

седовании, нужно обратить 

внимание на следующие 

показатели: 

1)  локус контроля (на что 

кандидат списывает свои 

  В чем трудности 

адаптации людей 

из бюджетных 

компаний,  нужна ли 

она и кому, и как долго 

она идет?

— Работники государ-

ственных служб — жертвы 

бюрократии. Они воспи-

таны в жестких рамках, не 

допускающих лишних сво-

бод и проявления креатив-

ности. Им бывает трудно, 

даже если они на это спо-

собны, высвободить свои 

инициативные, скоростные 

качества. Адаптация — не-

обходимый процесс вне за-

висимости от должности. 

Адаптация — это составное 

понятие из накапливания 

компетенций в профсмыс-

ле и формирование лояль-

ности к компании. Обе эти 

вещи в сумме (и только в 

сумме) формируют устойчи-

вую и правильную позицию 

 КОРРУПЦИОННОСТЬ ЕСТЬ У ВСЕХ. ГДЕ-ТО БОЛЬШЕ, 

ГДЕ-ТО МЕНЬШЕ. В ГОССТРУКТУРАХ ОНА ПРОЦВЕТАЕТ ЕЩЕ 

И ИЗ-ЗА ОГРАНИЧЕННОСТИ ВОЗМОЖНОСТЕЙ В ЗАРАБОТКЕ

 И НЕДОСТАТОЧНО ПРОДУМАННОЙ МОТИВАЦИОННОЙ СХЕМЕ
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 ЕСЛИ ЧАСТНИК УВИДИТ 

ВЫГОДУ В КАНДИДАТЕ 

ИЗ ГОСУЧРЕЖДЕНИЯ —

ДАЛЬШЕ ТОЛЬКО ВОПРОС ТОГО, 

НАСКОЛЬКО БЫСТРО И КРАСИВО 

ОН УМЕЕТ ХОДИТЬ
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успехи или неудачи, спосо-

бен ли работать над собой 

или ему все время мешают 

окружающие факторы);

2)  отношение к «остать-

ся после работы».

 Хороши вопросы: 

— Как вы считаете, ка-

кой фактор сильнее влияет 

на результативность рабо-

ты сотрудников — их соб-

ственная самоорганизация 

или степень контроля руко-

водства? 

— Как вы считаете, по-

чему некоторые сотрудни-

ки выполняют работу, ко-

торая не соответствует их 

должностной инструкции? 

Исходя из ответов: «Что-

бы принести больше поль-

зы», «Чтобы засветиться», 

«Чтобы подлизаться», «Что-

бы заработать» — делаем 

вывод о том, способен ли 

человек на НАДО, а не ХОЧУ.

  Наблюдается 

ли коррупционность 

мышления у кандида-

тов-бюджетников,

у каких профессий, 

и как с ней бороться?

— Коррупционность есть 

у всех. Где-то больше, где-

то меньше. В госструкту-

рах она процветает еще и 

из-за ограниченности воз-

можностей в заработке и 

недостаточно продуман-

ной мотивационной схеме. 

  Оппозиционность 

руководству — 

как с этим 

у бюджетников?

— Оппозиционность — 

это порождение огра-

ничений. Для меня это 

своеобразный протест, 

способный породить и 

саботажи, и прочие вол-

нения. А любое волнение 

неблагополучно влияет на 

трудовой процесс. Отсюда, 

как правило, рождаются и 

текучка кадров, и недо-

вольства граждан, исполь-

зующих услуги компании 

(и, соответственно, извеч-

ные шутки о работниках 

госучреждений, особенно 

паспортного стола). Оп-

позиции формируются из 

штата школьных учителей 

против своего директора, 

из директоров соседних 

школ формируется оппози-

ция против департамента, 

и так далее до бесконеч-

ности.

В нашей компании во-

обще не принято исполь-

зовать слово «иерархиче-

ская», когда мы говорим о 

структуре компании. Гене-

ральный директор просто 

вздрагивает от этого сло-

ва. Склонность к оппози-

ционности формирует сам 

руководитель. 

  Бюджетники 

чем-то отличаются

от частников 

в плане лояльности 

компании?

— «Патриотическая» 

мотивация в работе (то 

есть мотивация к разви-

тию компании, к достиже-

нию ей успехов) является 

уделом человека, полно-

стью удовлетворенного 

работой и разделяющего 

взгляды на миссию ор-

ганизации, с осознанием 

важности дела, которое 

она совершает как еди-

ный механизм. Лояльность 

к компании часто ошибоч-

но путают с лояльностью 

к коллективу, которая не-

редко вырабатывается у 

госслужащих, пока они 

вместе сидят в окопе оп-

позиции.
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  Совместимость 

и возможность сотруд-

ничества в команде 

людей из бюджетных 

фирм и с опытом 

работы в частных — 

что происходит на деле?

— На деле происходит 

медленное и тихое, либо 

быстрое и громкое раз-

рушение. Разрушение мо-

рального, боевого духа 

либо коллектива в целом 

либо отдельных его участ-

ников. Это происходит из-

за колоссальной разницы 

в типе мотивации (кто-то 

пришел заработать, кто-то 

«пересидеть», кто-то для 

того, чтобы идти к общей 

цели «рука об руку»), из-за 

привычки к темпу работы, 

режиму, стилю управления 

и т.д. 

  За что люди полу-

чают зарплату? Как и 

чем отличаются взгля-

ды на этот вопрос бюд-

жетников и частников?

— «За то, что я здесь 

сижу целых 8 часов и де-

лаю все, что меня просят». 

Если мягко — «за время», 

потому что в основном все 

их нормативы приравнены 

к часам, но не к выработ-

ке. Это я про госструкту-

ры. Посыл сотрудников 

частных компаний: «За мой 

вклад в результат работы 

компании», «За то, что я 

умею это, это и вот это и 

применяю все эти умения в 

своей работе». То есть «за 

то, что я могу и делаю…».

Тип мотивации, ориен-

тацию на результат легко 

определить в ходе расска-

за кандидата о прошлых 

местах работы: если от-

вет построен на том, что 

человек ДЕЛАЛ  — на лицо 

человек-процесс. Если же 

он говорит о том, чего ДО-

СТИГ всеми этими действи-

ями  — человек-результат.

  ГОРА ИДЕТ 

К Магомету или он 

к ней? Происходит ли 

конвергенция идеологии 

работников двух миров 

или все как-то иначе, 

и кто здесь Магомет, 

а кто гора?

— Гора — государствен-

ные — стабильные, кате-

горичные люди. Частники 

способны на гибкость, они 

РАБОТНИКИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖБ — 

ЖЕРТВЫ БЮРОКРАТИИ. ОНИ ВОСПИТАНЫ В ЖЕСТКИХ РАМКАХ, 

НЕ ДОПУСКАЮЩИХ ЛИШНИХ СВОБОД И ПРОЯВЛЕНИЯ 

КРЕАТИВНОСТИ. ИМ БЫВАЕТ ТРУДНО,

 ДАЖЕ ЕСЛИ ОНИ НА ЭТО СПОСОБНЫ, ВЫСВОБОДИТЬ 

СВОИ ИНИЦИАТИВНЫЕ, СКОРОСТНЫЕ КАЧЕСТВА
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ценят ее и видят в ней вы-

годы. Если частник увидит 

выгоду в кандидате из го-

сучреждения — дальше 

только вопрос того, на-

сколько быстро и красиво 

он умеет ходить.

Компромисс здесь, без-

условно, возможен. Если в 

этом есть сильная нужда. 

Каждый человек принесет 

гораздо больше пользы на 

своем месте. Вопрос толь-

ко в том, все ли кандидаты 

(особенно молодые специ-

алисты) могут определить 

это «своё».

  Как бы вы меняли 

бизнес-процессы, корпо-

ративную культуру, си-

стему зарплаты и т.д. 

в приватизированной 

госкомпании, если бы 

вам поручили это?

— Я бы дала возмож-

ность вносить предложе-

ния, возможность зарабо-

тать больше, возможность 

показать, на что способен, 

ощутить свою важность. 

Любому сотруднику нужно 

ощутить важность нашего 

общего дела и быть по-

настоящему полезным.

* Татьяна Духанина, 

HR-специалист компа-

нии «Академия профес-

сионального развития», 

HR-специалист по под-

бору кадров компании 

Marketing Line.

Беседовала 

Светлана Федюкова  

Журнал , 

апрель 2016 г.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ  

ДАННОГО МАТЕРИАЛА 

ЖУРНАЛ

  

Читайте в журнале «Трудовое право» №5/2016 

МОРЯКИ СЕГОДНЯ — ПРОБЛЕМЫ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

ОЛЬГА МОСКАЛЕВА, юрисконсульт

ПРИКАЗЫ КАПИТАНА 

ДОЛЖНЫ БЕСПРЕКОСЛОВНО ВЫПОЛНЯТЬСЯ 

ВСЕМИ НАХОДЯЩИМИСЯ НА СУДНЕ, 

И ИХ НЕИСПОЛНЕНИЕ ИЛИ НАРУШЕНИЕ ВЛЕКУТ 

НАЛОЖЕНИЕ ДИСЦИПЛИНАРНОГО ВЗЫСКАНИЯ
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Чем отличается персонал Чем отличается персонал 
в бюджетных и частных фирмахв бюджетных и частных фирмах

Владимир Владимир 

ВанинВанин

«Неолит»«Неолит»

  Какому кандидату вы отдадите 

предпочтение при прочих равных — 

из госкомпании или из частной?

–Конечно, из частной. Поскольку в государ-

ственных учреждениях и компаниях, как 

правило, люди работают именно на время. 

И тому наглядное подтверждение — это бывшие совет-

ские заводы. У меня как раз сейчас два таких на кон-

салтинге находится, и я кардинально меняю там си-

стему мотивации. Соответственно, это и есть прямое 

доказательство моему мнению. То есть люди больше 

работают не на результат, а именно на временную 

отработку со, скажем так, минимальной необходи-

мой отработкой того, что требуют. И, соответственно, 

у всех бюджетников потенциальная работа стремится 

к нулю. А загрузить они себя могут по полной програм-

ме. Простой пример: я проводил фотографию рабоче-

го дня на полубюджетном предприятии, и работы там 

люди себе набрасывали просто огромное количество, 

уйму. А когда смотришь на конечный результат, на эф-

фективность, она равна нулю или 10%, условно гово-

ря. Поэтому тут однозначно вопрос решается.

  В чем трудности адаптации людей 

из бюджетных компаний, нужна ли она и кому, 

и как долго она идет?

— Адаптировать-то можно — просто немножко пере-

строить фокус внимания именно на результативность 
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  Как вы 

определяете на 

собеседовании 

отношение и готовность 

кандидатов работать 

больше, лучше и как 

надо, а не как хочу или 

положено?

— Кандидату стоит по-

задавать несколько наво-

дящих вопросов. И даже в 

самой терминологии отве-

тов мы, скорее всего, уже 

что-то поймем. Простей-

шие примеры — попросить 

кандидата описать его 

жизненный путь или, не 

заходя далеко, хотя бы уз-

нать, чего он добился. Че-

ловек может отвечать дву-

мя стилями речи. Первый: 

«Я учился на радиофаке», 

«Я строил предприятие». 

Это один стиль. А другой: 

«Я окончил радиофак», «Я 

построил завод». Понима-

ете? Если человек гово-

рит именно свершенными 

фактами, оперирует за-

конченными проектами, то 

он продуктово-ориентиро-

ванный. Вот он будет поле-

зен. А другого нужно будет 

перестраивать, вводить в 

продуктовую систему, в 

систему KPI. Но в процессе 

собеседования это всегда 

слышно: «Я хожу на рабо-

ту». Или: «Я закончил три 

проекта, сейчас вот стар-

товал четвертый». Если 

неопределенное время 

присутствует в глаголах, 

то это человек процессно 

ориентированный.

  Наблюдается 

ли коррупционность 

мышления у 

кандидатов-

бюджетников, у каких 

профессий, и как с ней 

бороться?

— Так уж конкретно я не 

сталкивался. Более того, я 

работы. Сделать для него, 

условно говоря, не просто 

восьмичасовой рабочий 

день, а именно с выдачей 

конкретного результата. 

В маркетинге есть та-

кое понятие — продукт, то 

есть это и товар, и услуга. 

Когда компания выступа-

ет покупателем его услуги 

по производству некоего 

продукта. При таком под-

ходе человек начинает по-

нимать, что он не просто 

должен отбыть время, от-

сидеть и сделать какую-то 

необходимую минималь-

ную работу, а иметь опре-

деленный конкретный ре-

зультат. 

Говоря профессиональ-

ным языком, сотрудника 

следует поместить в си-

стему KPI. Самое первое и 

главное — мы покупаем его 

услугу, продукт его трудо-

вой деятельности.

СЕМЕЙСТВЕННОСТЬ — ТИПИЧНАЯ СИТУАЦИЯ

 ДЛЯ МНОГИХ ЧАСТНЫХ, КОММЕРЧЕСКИХ КОМПАНИЙ, 

ОТ ЧЕГО, КСТАТИ, ОНИ И СТРАДАЮТ 
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бы даже по-другому ска-

зал: коррупционность мо-

жет быть более ярко вы-

ражена в коммерческих 

структурах. То есть мы 

здесь от обратного пля-

шем. Не хочу никого оби-

деть ни в коем случае, 

несомненно, есть очень 

честные люди, но огром-

ное количество менедже-

ров по закупкам сидят на 

откатах. И это принятая 

система во многих отрас-

лях бизнеса. В бюджетных 

сферах как раз наоборот — 

люди могут побояться за-

ниматься подобными ве-

щами. И в госструктурах я 

встречал людей, которые 

больше работают за идею. 

И то, что он, к примеру, 

госслужащий или из бюд-

жетной организации, это 

не говорит о том, что он 

плохой и как сотрудник, и 

как работник. Потому что 

многие из них идут рабо-

тать за идею. А это совер-

шенно иной подход, иная 

мотивация, и коррупцион-

ная составляющая, если 

человек идейный, отпада-

ет. И тут поискушать еще 

надо. А в бизнесе это — 

налево и направо, человек 

очень быстро привыкает к 

тем же откатам.

  Оппозиционность 

руководству — как 

с этим у бюджетников?

— Ни в коем случае вы 

не встретите среди них 

оппозиционности. Будет 

оппозиционность — выле-

тишь очень быстро. Бюд-

жетноориентированные 

компании или просто бюд-

жетные предприятия ис-

ключают оппозиционность. 

Вот сильные интриги там 

бывают. С этим тоже стал-

кивался. По роду деятель-

ности приходилось, и сам 

наблюдал. И в полубюд-

жетных предприятиях ин-

триги очень ярко плетутся. 

Но в открытую оппозицию 

люди вряд ли будут вста-

вать, потому что в бюджет-

ных структурах человека 

намного проще выжить, 

создав ему невыносимые 

условия. Хотя в коммер-

ческих компаниях такой 

подход для выживания че-

ловека тоже можно исполь-

зовать. 

Делить компании на 

бизнесовые и небизнесо-

вые в плане оппозиционно-

сти персонала нет смысла. 

Потому что в коммерческих 

компаниях я тоже сталки-

вался с интригами и всем 

остальным. Но в коммер-

ческих, как правило, се-

мейственность больше 

преобладает. В бюджетных 

она встречается, но ее ста-

раются маскировать. Се-

мейственность — типичная 

ситуация для многих част-

ных, коммерческих компа-

ний, от чего, кстати, они и 

страдают. 

  Бюджетники 

чем-то отличаются 

от частников в плане 

лояльности компании?

— Как правило, люди 

бюджетные больше ори-

ентированы на стабиль-

ность и надежность. Они 

могут уступать в зарпла-

те, но они знают, особенно 

госслужащие, что вот он 

находится на своем ме-

сте, и слава богу. И пока 

каких-то интриг не про-

изойдет и вышестоящее 

кресло не поменяется, он 

так и будет свой хлеб есть. 

Пусть даже небольшой. Но 

зато все стабильно, спо-

койно, надежно. Конечно, 

с нервами, с имитацией 

бурной деятельности, но 

тем не менее глобальное 

ощущение надежности у 
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них выше. А в коммерче-

ской структуре этого нет. 

То есть тебя могут просто 

через KPI выкинуть. Если, 

условно говоря, ты не по-

нравился, то можно атте-

стацию провести и тут же 

понизить в должности. Ло-

яльности в частных компа-

ниях будет меньше, потому 

что люди заточены больше 

на деньги, чем на идею и 

на стабильность. 

Мы не берем крупных 

монстров типа Кока-Колы, 

Газпрома и так далее: там 

действуют другие законы. 

Если перед нами очень 

крупная компания, но ком-

мерческая, там тоже во-

прос лояльности больше 

строится через стабиль-

ность и светлое будущее. 

Тут уже выходит на первый 

план верность бренду. Че-

ловек горд, что он работа-

ет на гиганта. Если мы не 

берем крупнячок, то в бюд-

жетных структурах уровень 

лояльности сотрудников 

будет повыше.

  Совместимость 

и возможность 

сотрудничества 

в команде людей 

из бюджетных фирм 

и с опытом работы 

в частных — что 

происходит на деле?

— Эта задача спокойно 

решается. Я уже говорил 

о том, что люди с бюджет-

ным мышлением больше 

процессноориентирова-

ны. Как раз очень хорошо, 

если и те и другие будут 

в одной команде. Други-

ми словами, если в одной 

команде встретятся два 

Чапаева, которые шашка-

ми машут, то они команду 

разнесут. А потому каждо-

му Чапаеву — свою Анку-

пулеметчицу!

Здесь лучше огульных 

наблюдений не высказы-

вать. Я уверен, что каж-

дый бизнес абсолютно 

уникален и ситуация вну-

три каждой компании до-

статочно уникальна. 

Поэтому я бы здесь не 

стал всех стричь под одну 

гребенку. Чтобы такие вы-

воды сделать, нужно по-

жить и понаблюдать не-

посредственно. Опять же, 

если взять заводы, то я 

вижу именно спокойное 

существование. Вот при-

ходят люди из частных 

компаний, у которых мыш-

ление именно коммерче-

ско-продуктовое, и люди, 

которые привыкли нахо-

диться на бюджете. И они 

совершенно спокойно со-

трудничают, потому что 

взаимно дополняют друг 

друга. В моем понима-

нии эффективность таких 

сборных команд выше. 

ЕСЛИ В ОДНОЙ КОМАНДЕ ВСТРЕТЯТСЯ ДВА ЧАПАЕВА, 

КОТОРЫЕ ШАШКАМИ МАШУТ, ТО ОНИ КОМАНДУ РАЗНЕСУТ. 

А ПОТОМУ КАЖДОМУ ЧАПАЕВУ — СВОЮ АНКУ-ПУЛЕМЕТЧИЦУ! 
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  Как бы вы меняли 

бизнес-процессы, 

корпоративную 

культуру, систему 

зарплаты и т.д. 

в приватизированной 

госкомпании, если 

бы вам поручили это?

— Я этим и занима-

юсь. Я просто беру и на-

чинаю очень аккуратно, 

последовательно вводить 

изменения. И мы смо-

трим три основные вещи. 

Первое — это люди, вто-

рое — это процессы и тре-

тье — это деньги. Как что 

ходит, как что выстрое-

но — люди, процессы и 

деньги. И постепенно на-

чинаем корректировать. 

Самая первая и самая 

главная цель — это без-

опасность. Безопасность 

основного производства 

и выхода готового про-

дукта. Причем здесь аб-

солютно не важно, какую 

компанию мы анализиру-

ем. Условно говоря, хоть 

налоговую службу. У них 

тоже есть свой продукт, 

который они выдают. Это 

вовремя уплаченные на-

логи в полном объеме. 

Давайте возьмем любой 

механизм или организм, 

любое производство. На 

первом месте стоит без-

опасность производства и 

выпуск основного продук-

та. И второе — это безо-

пасность людей, чтобы ни-

кто огульно не остался на 

улице. Всех нужно очень 

грамотно применить. Но, 

опять-таки, конкретика 

всегда индивидуальна. 

Нельзя сказать, что одни 

и те же методы, которые я 

применяю в консалтинге, 

работают в 100% случаев. 

Нет, они корректируются. 

Но зато уже есть огромный 

кейсбук из 200 инструмен-

тов как минимум. И хоть я 

там как шаман с бубном 

буду плясать, но я резуль-

тата добьюсь, применяя 

один, другой, третий ме-

тоды. На одном предпри-

ятии сработает 7-й, 14-й и 

45-й инструмент, а на дру-

гом — 36-й, 23-й и 99-й. 

* Владимир Ванин, 

генеральный директор, 

учредитель компании 

«Неолит». 

Беседовала 

Наталья Матюшина  

Журнал , 

апрель 2016 г.

 НАША СПРАВКА.

  «Неолит» — производство ис-
кусственного камня. История 
компании началась в 1999 году, 
когда в результате делового со-
трудничества с бизнесменами 
из Польши было организовано 
совместное российско-польское 
предприятие. В 2003 году ЗАО 
«Неолит» было преобразовано 
в самостоятельную производ-
ственную компанию со 100%-ным 
российским капиталом.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ

 ДАННОГО МАТЕРИАЛА ЖУРНАЛ

  

www.TOP-PERSONAL.ru
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Не было ни гроша, да вдруг Не было ни гроша, да вдруг 

«золотой парашют»…«золотой парашют»…

Сергей Сергей 

СлесаревСлесарев

центр центр 

«Общественная «Общественная 

дума»дума»

В 
народных сказках героев иногда подвергают ис-

пытанию властью. Испытание властью проходит 

и топ-менеджмент организаций. Когда руково-

дишь организацией и вершишь судьбы работников — 

легко ли удержаться от соблазна немного восполь-

зоваться властью в своих собственных интересах, 

например, ради установления дополнительного бону-

са или компенсации при увольнении, увеличения себе 

зарплаты или премии и т.п. Анализ судебной практики 

показывает, что это далеко нередкое явление, и пре-

жде всего злоупотребление властью направлено на 

пополнение собственного кармана.

В судах часто встречаются споры с руководителя-

ми, особенно бывшими, которые порой проворачива-

ют или пытаются провернуть хитрые комбинации ради 

получения дополнительной выгоды. Иногда, на первый 

взгляд, это выглядит лишь как незнание процедур, 

установленных законодательством, например, как в 

деле об имитации увольнения.

А. занимал должность директора акционерного об-

щества и имел право действовать от имени общества 

без доверенности, о чем сделана запись в ЕГРЮЛ. 

Решением акционеров внесены изменения в сведе-

ния реестра, правом действовать без доверенности 

наделена управляющая компания. Посчитав подобное 

свидетельством досрочного прекращения его полно-

мочий, А. издал приказ о собственном увольнении по 

п. 2 ст. 278 ТК РФ и обратился в суд с требованием 

выплатить ему «золотой парашют» по ст. 279 ТК РФ. 



16 (380)/2016

АПРЕЛЬ  2016 

ТРУ
Д

О
В

О
Е П

РА
В

О

43

Например, директора уво-

лили по п. 2 ст. 278 ТК РФ и 

выплатили ему компенсацию 

по правилам ст. 279 ТК РФ. 

Не согласившись с этим, он 

обратился в суд, требуя вы-

платы компенсации в ином, 

более повышенном разме-

ре, а в качестве обоснования 

иска предоставил трудовой 

договор. Суд первой инстан-

ции иск удовлетворил.

Однако апелляционная 

коллегия решение отменила, 

поскольку трудовой договор 

от имени работника и работо-

дателя подписан одним и тем 

же лицом — самим истцом — 

в то время как он не был на-

делен таковыми полномочи-

ями, от имени работодателя 

подписать трудовой договор 

мог председательствующий 

на общем собрании акционе-

ров, на котором принято ре-

шение о назначении истца на 

должность. Таким образом, 

действия истца можно рас-

ценить как злоупотребление 

своим правом, в связи с чем 

условия договора не при-

менимы, так как нет доказа-

тельств согласования догово-

ра именно на таких условиях, 

о которых утверждает истец. 

Значит, компенсация под-

лежит расчету по правилам 

ст. 279 ТК РФ (см. апелля-

ционное определение Крас-

нодарского краевого суда 

от 23.12.2014 по делу№ 33-

28129/2014).

В другом деле в обоснова-

ние своих требований о вы-

плате «золотого парашюта» 

истец предоставил копии яко-

бы заключенного между ним и 

обществом доп. соглашения 

к трудовому договору и ут-

верждение данного соглаше-

ния единственным участни-

ком общества. Однако в иске 

было отказано, поскольку от-

ветчик отрицает факт заклю-

чения такого соглашения. Из 

содержания копий решения 

участника и протокола сле-

дует, что указанные докумен-

ты составлены и получены 

на Кипре, т.е. в иностранном 

государстве. Вместе с тем 

названные документы не со-

держат проставленной особой 

удостоверительной отмет-

ки — апостиля, заполненно-

го надлежащим образом. 

А оригиналы документов не 

предоставлены суду, что дает 

основания сомневаться в под-

линности предоставленных 

истцом документов (см. апел-

ляционное определение Мур-

манского областного суда от 

05.03.2014№ 33-626-2014).

Однако суд не согласился 

с такой квалификацией ситу-

ации, поскольку приказ, из-

данный А., не может являться 

основанием для прекраще-

ния трудовых отношений, т.к. 

не отвечает нормам закона 

об акционерных обществах, 

А. не наделен полномочия-

ми увольнять самого себя. На 

общем собрании акционеров, 

что и следует из протокола, 

не принималось решения о 

досрочном прекращении тру-

довых отношений с А., на-

против, было выбрано лицо, 

наделенное полномочиями, 

оформить увольнение А. по 

истечении срока трудового 

договора. Препятствий к осу-

ществлению А. своих долж-

ностных обязанностей со сто-

роны ответчика не чинилось, 

труд его оплачен до срока, 

оговоренного трудовым до-

говором (см. апелляционное 

определение Астраханского 

областного суда от 08.04.2015 

по делу№ 33-1252/2015). 

Как видим, скорое пред-

видение своего расставания 

с организацией порой толка-

ет руководителей на отчаян-

ные шаги. Но если выше была 

лишь имитация досрочного 

увольнения, то встречаются 

дела и иного рода.
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В рассмотренных делах 

руководители действовали 

самостоятельно, но порой 

они могут вступать в сговор с 

участниками общества.

Так, в отношении птице-

фабрики в арбитражном суде 

было возбуждено дело о не-

состоятельности. С этого мо-

мента и до открытия конкурс-

ного производства директор 

общества в сговоре с един-

ственным участником рас-

торг трудовой договор по п. 2 

ст. 278 ТК РФ с выплатой ком-

пенсации по ст. 279 ТК РФ, 

затем спустя непродолжи-

тельное время они вновь за-

ключили трудовой договор и 

опять расторгли его с выпла-

той «парашюта». Суд по иску 

конкурсного управляющего 

признал незаконной сделку по 

выплате «парашюта» за рас-

торжение «второго» трудового 

договора, поскольку налицо 

явное злоупотребление сво-

ими правами и директора, и 

участника общества, направ-

ленное на уменьшение кон-

курсной массы и ущемление 

прав кредиторов. Руководи-

тель птицефабрики был пре-

красно осведомлен о состоя-

нии общества и действовал в 

своих интересах в целях полу-

чения дополнительной выго-

ды, т.к. с введением конкурс-

ного производства трудовой 

договор с ним был бы пре-

кращен по п. 1 ст. 278 ТК РФ 

без выплаты подобной «па-

рашютной» компенсации (см.  

постановление арбитражного 

суда Волго-Вятского округа от 

25.03.2015№ Ф01-425/2015, 

Ф01-132/2015 по делу№ А29-

5856/2012).

Хитрецам и счастье 

или как самому себе 

назначить зарплату…

Выше мы рассмотрели 

примеры, когда руководители 

скорее шли на фальсифика-

цию или хитрые комбинации 

ради получения выгоды при 

увольнении, но не меньше 

споров в связи с установле-

нием руководителями самим 

себе комфортных условий 

оплаты труда в период дей-

ствия трудового договора — 

повышенных размеров окла-

да или премии.

Так, общество обратилось 

в арбитражный суд к бывше-

му директору с иском о взы-

скании убытков: директор в 

период с июля по декабрь 

собственными приказами на-

значил себе премии, чем, по 

мнению общества, причинил 

ему убытки, т.к. неэффективно 

расходовал финансовые сред-

ства, не имел полномочий на 

назначение себе премий. 

Суд, удовлетворяя требо-

вания, указал на то, что гене-

ральный директор общества 

наделен правами и обязан-

ностями работодателя лишь 

в отношениях с работниками 

общества, а любые денежные 

выплаты, к которым относит-

ся и должностной оклад гене-

рального директора (директо-

ра), стимулирующие выплаты, 

производятся исключительно 

с согласия и на основании 

выраженного волеизъявления 

его работодателя, что вытека-

ет из положений статей 2, 21, 

22, 57, 129, 135, 136  ТК РФ. 

Между тем ответчик без ре-

шения и утверждения совета 

директоров или председателя 

совета директоров сам себе 

назначал к выплате премии, 

причем премии рассчитыва-

лись исходя из размера окла-

да, который опять же ответчик 

самовольно увеличил издани-

ем приказа. 

ПОЛНЫЙ ТЕКСТ СТАТЬИ 

ЧИТАЙТЕ В ЖУРНАЛЕ 

«ТРУДОВОЕ ПРАВО» 

№5/2016
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Cложность  адаптации —Cложность  адаптации —
 это бизнесориентированность —  это бизнесориентированность — 
для сотрудников из госсектора для сотрудников из госсектора 

такого понятия неттакого понятия нет

Екатерина Екатерина 

МироненкоМироненко

LiveTexLiveTex

Мы же — компания�стартап. Для наших 
сотрудников эти требования будут 
негативными. Даже вопрос не в том, что мы 
не готовы рассматривать кандидатов из 
госсектора. А вопрос в том, что им просто 
будет здесь некомфортно. Потому что у нас 
все очень быстро меняется. Мы не ведем 
большого количества бумажек, мы 
договариваемся устно, мы не подтверждаем 
никаких договоренностей в письмах. У нас 
нет жесткой стратегии развития, от которой 
мы не можем отклониться. У нас нет 
декомпозированной задачи, по которой 
мы движемся. Мы очень гибкие, мы готовы 
в любой момент повернуть в ту сторону, 
в которую нам будет выгоднее. И для нас 
очень важно найти людей, которые готовы 
работать в таком же быстром темпе 
и  принимать все изменения. И в таком 
случае сотрудник из госсектора для нас 
будет трудным человеком, которого нужно 
будет постоянно мотивировать, по сути, 
тащить за собой. Потому что он привык 
к совершенно другому темпу и стилю 
работы. И, скорее всего, такой сотрудник 
не сможет проработать в стартапе долго, 
потому что это будет некомфортно для него. 
Это такой информационный вакуум, 
где беготня и хаос.
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нормальная история. То 

есть они не относятся к 

многочисленным прави-

лам как к ненужной бюро-

кратии. У этих людей не-

множко другой склад ума: 

они работают неспешно, 

но при этом дотошно и 

качественно. И  если есть 

потребность в том, чтобы 

привести какие-то вещи к 

полному соответствию за-

конодательству, правилам 

и регламентам, то специа-

лист из госсектора подой-

дет намного лучше. 

Мы же — компания-стар-

тап. Для наших сотрудни-

ков эти требования будут 

негативными. Даже вопрос 

не в том, что мы не готовы 

рассматривать кандидатов 

из госсектора. А вопрос в 

том, что им просто будет 

здесь некомфортно. Пото-

му что у нас все очень бы-

стро меняется. 

Мы не ведем большого 

количества бумажек, мы 

договариваемся устно, мы 

не подтверждаем никаких 

договоренностей в пись-

мах. У нас нет жесткой 

стратегии развития, от ко-

торой мы не можем откло-

ниться. У нас нет деком-

позированной задачи, по 

которой мы движемся. Мы 

очень гибкие, мы готовы в 

любой момент повернуть в 

ту сторону, в которую нам 

будет выгоднее. И для нас 

очень важно найти людей, 

которые готовы работать в 

таком же быстром темпе и 

принимать все изменения. 

И в таком случае сотруд-

ник из госсектора для нас 

будет трудным человеком, 

которого нужно будет по-

стоянно мотивировать, по 

сути, тащить за собой. По-

тому что он привык к со-

вершенно другому темпу 

и стилю работы. И, скорее 

всего, такой сотрудник 

не сможет проработать в 

стартапе долго, потому 

что это будет некомфор-

тно для него. Это такой 

информационный вакуум, 

где беготня и хаос. 

Поэтому сотрудников 

нужно выбирать, исходя 

из потребностей бизне-

са, ценностей компании. 

Какой-то строго негатив-

ной истории про сотрудни-

ков из госсектора или из 

частного сектора я расска-

зать не могу. Люди хоро-

ши в той работе и компа-

нии, которая им подходит. 

  Какому 

кандидату 

вы отдадите 

предпочтение при 

прочих равных — 

из госкомпании

или из частной?

–Все зависит от 

того бизнеса, в 

котором я буду 

работать. Ранее я работа-

ла в компании со штатом 

более семи тысяч человек. 

И понятно, что такое коли-

чество людей подтягивать 

за собой сложно, прояв-

ляется в некотором смыс-

ле негибкость. В компании 

было достаточно большое 

количество регламентов, 

формализация работы, 

строгое следование ин-

струкциям и так далее. 

Набирать людей из гос-

сектора в данном случае 

предпочтительнее. Пото-

му что эти люди привыкли 

к такому формату работы, 

когда решение принима-

ется небыстро. Они при-

выкли вести нормальную, 

адекватную, деловую пе-

реписку, подтверждать до-

говоренности письмами. 

Они привыкли следовать 

регламентам, для них это 
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  В чем трудности 

адаптации людей из 

бюджетных компаний, 

нужна ли она и кому? 

И как долго она идет?

— Сложность адаптации 

в частных компаниях за-

ключается в том, что есть 

такое понятие, как бизнес-

ориентированность. А для 

сотрудников из госсекто-

ра этого понятия нет. По 

причине того, что у них в 

принципе нет таких целей 

в работе. Поэтому слож-

ность заключается в том, 

что необходимо донести 

до сотрудников мысль, 

что все наши задачи свя-

заны с улучшением бизне-

са. И мы готовы рассма-

тривать любые средства 

для этого. Я имею в виду 

законные средства. И для 

сотрудников из госсекто-

ра, возможно, такое по-

нимание будет даваться 

тяжело. Потому что это, 

опять же, быстрое приня-

тие решений — это чаще 

всего не тщательно обду-

манные действия, то есть 

они не согласовываются 

восемнадцать лет со все-

ми сотрудниками компа-

нии. Людям из госсектора 

сложно стать бизнесори-

ентированными. В некото-

рых случаях клиентоори-

ентированными. 

Но клиентоориентиро-

ванность, на мой взгляд, 

это все-таки больше чело-

веческая, личная история, 

которая не имеет отноше-

ния к конкретной специфи-

ке компании. То есть че-

ловек либо способен быть 

клиентоориентированным, 

либо не способен. 

 В ТАКОМ СЛУЧАЕ СОТРУДНИК ИЗ ГОССЕКТОРА 

ДЛЯ НАС БУДЕТ ТРУДНЫМ ЧЕЛОВЕКОМ, 

КОТОРОГО НУЖНО БУДЕТ ПОСТОЯННО 

МОТИВИРОВАТЬ, ПО СУТИ, ТАЩИТЬ ЗА СОБОЙ
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 АПРЕЛЬ  2016

  Как вы 

определяете 

на собеседовании 

отношение и готовность 

кандидатов работать 

больше, лучше и как 

надо, а не как хочу или 

положено?

— Если честно — никак. 

Это история, с которой 

бьются все современные 

компании, которые так или 

иначе занимаются подбо-

ром. Мы в состоянии про-

собеседовать кандидата и 

на 100% определиться, что 

им руководит избегатель-

ная, инструментальная, 

социальная или профес-

сиональная мотивация. Но 

понять, насколько он будет 

эффективен, мы не можем. 

Не потому, что рекрутер не 

в состоянии этого оценить, 

а потому, что на эффек-

тивность человека влия-

ет множество факторов. 

Многое зависит от менед-

жмента. Если менеджер не 

в состоянии управлять со-

трудником, то его подчи-

ненный может быть каким 

угодно классным, но его 

эффективность будет па-

дать. Ведь если ему криво 

ставятся дурацкие задачи, 

не указываются сроки, ему 

придется выполнять лиш-

нюю работу. 

Поэтому на собеседова-

нии скорее важно задавать 

вопросы, которые помогут 

оценить как раз бизнесори-

ентированность и нацелен-

ность на результат. Таких 

кейсов очень много. Также 

важны истории про круго-

зор. Если человек увлечен 

профессией, то он будет 

максимум в нее вклады-

вать, чтобы в ней разви-

ваться. Важно, кто перед 

вами, — человек-результат 

или человек-процесс. Но 

если человек увлечен про-

цессом, он будет старать-

ся максимально вложиться 

в выполнение своих задач. 

Да, существует теория о 

том, что люди из госсекто-

ра приходят на работу по-

лучать зарплату, а не зара-

батывать деньги. Это люди, 

которые не привыкли рабо-

тать, и так далее. Но здесь 

нужно отдавать себе отчет 

в том, что, во-первых, не 

стоит стричь всех под одну 

гребенку. Такие люди есть 

и в частном бизнесе, без-

условно. Во-вторых, нужно 

отдавать себе отчет, что 

этот отпечаток накладыва-

ется по определенным при-

чинам. Задача госсектора 
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очень сегментирована: че-

ловек занимается одним 

участком работы, и в дей-

ствительности зарплата у 

него не всегда достаточно 

высокая. Поэтому у него 

даже задач таких нет, что-

бы упахиваться. К тому же 

ему за это мало платят. Тут 

нужно смотреть, насколько 

человек понимает, что глав-

ная задача любой частной 

компании — это прибыль. 

А его задача — решать про-

блемы компании таким об-

разом, чтобы она зарабаты-

вала больше денег. Потому 

что, чем больше денег за-

рабатывает компания, тем 

больше денег зарабатываю 

я. Если у человека эта при-

чинно-следственная связь 

существует в голове, то с 

ним, скорее всего, не бу-

дет никаких проблем. И он 

будет готов работать в лю-

бой компании, не важно — 

в частной или государ-

ственной. 

  Наблюдается 

ли коррупционность 

мышления 

у кандидатов-

бюджетников, 

у каких профессий, 

и как с ней бороться?

— Вы знаете, на мой 

взгляд, это очень инди-

видуальная история. Лег-

ко можно найти человека 

из частного сектора, ко-

торый привык к откатам. 

И в бюджете также можно 

найти человека, который 

привык к откатам. Мне ка-

жется, это взятый с потол-

ка стереотип. 

  Оппозиционность 

руководству — 

как с этим 

у бюджетников?

— Здесь скорее можно 

говорить об общей гиб-

кости. То есть насколь-

ко человек вообще готов 

принимать изменения, и 

насколько он готов спо-

рить с руководителем. 

Я бы сказала, что все 

очень индивидуально. По-

делить людей из частно-

го и бюджетного сектора 

на два лагеря в плане их 

оппозиционности к руко-

водству невозможно. Это 

очень индивидуальное ка-

чество, на мой взгляд. 

  Бюджетники 

чем-то отличаются 

от частников в плане 

лояльности компании?

— Лояльность компании 

в одних людях можно вос-

питать, а в других — нет. 

Лояльность нельзя воспи-

тать в людях с инструмен-

тальной мотивацией. Они 

к своей работе относятся 

как к способу достижения 

достатка, для реализа-

 У ЭТИХ ЛЮДЕЙ НЕМНОЖКО ДРУГОЙ СКЛАД УМА: 

ОНИ РАБОТАЮТ НЕСПЕШНО, 

НО ПРИ ЭТОМ ДОТОШНО И КАЧЕСТВЕННО
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ции материальных жела-

ний. Если у сотрудника, 

работающего в госсекто-

ре инструментальная мо-

тивация, скорее всего, он 

оттуда не уйдет. В частные 

компании чаще всего при-

ходят люди, которые ви-

дят, что там условия труда 

комфортнее, оплата труда 

лучше. Там задачи инте-

реснее, шире кругозор, 

люди проще общаются, 

нет долгой согласованно-

сти. Первое время ранее 

работавшие в бюджете со-

  Совместимость 

и возможность 

сотрудничества 

в команде людей 

из бюджетных фирм 

и с опытом работы 

в частных — что 

происходит на деле?

— В некоторых случа-

ях это идеальный вариант 

взаимодействия. Я могу 

привести пример одной 

из наших команд. Мы все 

привыкли махать шаш-

ками и быстро, не всег-

да обдумывая до конца, 

принимать решения. И в 

последнее время, чтобы 

стабилизировать ситуа-

цию, связанную именно с 

процессами, мы стали на-

нимать людей из госсекто-

ра. И они привнесли в наш 

коллектив очень многое. 

Здесь получается такой 

хороший тандем иници-

ативных людей, которые 

импульсивно принимают 

решения, и людей, кото-

рые принимают решения 

очень взвешенно, с обду-

мыванием рисков, чтобы, 

опять же, не пришлось 

десять раз все согласо-

вывать, если они приня-

ли решение неправильно. 

И  эти люди работают на 

трудники пребывают в от-

кровенном восторге от бы-

строты принятия решений. 

Им нравится открытость, 

свобода. В первые три 

года работы сотрудники 

более лояльны к частной 

компании — им все в но-

винку, их все впечатляет. 

Если бюджетная компа-

ния заботится о своих со-

трудниках, они будут к ней 

более лояльны, особенно 

если у них был опыт ра-

боты в частной, где людей 

выжимали как лимон. 
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отлично. Первые отвеча-

ют  за эмоции, а вторые 

за рационализм. Поэтому 

в некоторых ситуациях та-

кой тандем — это лучший 

вариант для того, чтобы 

систематизировать и ре-

гламентировать работу 

компании. 

  За что люди 

получают зарплату? 

Как и чем отличаются 

взгляды на этот 

вопрос бюджетников 

и частников?

— Принципиальное раз-

личие в том, что бюд-

жетники, в основном, 

получают зарплату, а част-

ники — зарабатывают. То 

есть люди знают, что есть 

государственный бюджет, 

который по определенным 

принципам разделяет-

ся между сотрудниками. 

И они знают, что повлиять 

на зарплату фактически не 

могут. То есть у них есть 

определенный четкий ре-

гламент, квоты и так да-

лее, по которым им выпла-

чивается зарплата. И ты 

можешь работать больше, 

активнее или меньше, но 

есть регламент. И их это 

расслабляет: зачем ста-

раться, напрягаться, если 

все равно получишь ту же 

сумму, что и тот, кто рабо-

тает без напряжения. 

 В частных компаниях, 

разумеется, более эффек-

тивным сотрудникам, при-

носящим бизнесу деньги, 

платят больше, их и ценят 

больше. У них больше по-

блажек — это зависит от 

компании, но тем не ме-

нее они есть. И поэтому 

люди в частных компаниях 

стараются проявить эф-

фективность и заработать 

деньги, а не получить их. 

Потому что они могут на 

это влиять в зависимости 

от своей работы. 

  Какие 

практические мысли 

у вас возникли 

после прочтения 

исследования РАНХ?

— В действительности 

есть история о том, что 

бюджетники любят по-

ныть, что платят им мало. 

Если о таких говорить, то 

это люди, которым всег-

да будет мало денег, они 

всегда будут недовольны, 

они всегда будут говорить 

сотрудникам частных ком-
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 АПРЕЛЬ  2016

паний: «Ты больше зара-

батываешь». И при всем 

при этом они будут года-

ми сидеть в бюджетных 

структурах. Они не отда-

ют себе отчет в том, что 

человек, который больше 

зарабатывает, и работает 

больше. В принципе, я не 

знаю, насколько правильны 

приведенные в статисти-

ке цифры. В действитель-

ности сейчас же не такая 

большая разница зарплат 

между бюджетниками и 

частниками. У нас все-таки 

государственная политика 

направлена на то, чтобы 

как-то улучшить жизнь бюд-

жетных организаций. Если 

говорить про среднюю тем-

пературу по больнице, то 

мне кажется, это не очень 

верная статистика. 

  Как бы вы 

меняли бизнес-

процессы, 

корпоративную 

культуру, систему 

зарплаты и т.д. 

в приватизированной 

госкомпании, если 

бы вам поручили это?

— Если передо мной 

стоят определенные цели 

и задачи бизнеса, я бы по-

старалась ускорить биз-

нес-процессы — перело-

патила бы все регламенты, 

вычеркнув все ненужное. 

Это было бы самым важ-

ным — сократить время 

принятия решений. Воз-

можно, пришлось бы за-

менить тех сотрудников, 

которые не готовы быть 

бизнесориентированными, 

на тех, кто зарабатывает 

деньги, а не получает их. 

Все зависит от бюджетов. 

С точки зрения процессов 

самое важное — это их 

ускорить. Но, знаете, бы-

вают такие госкомпании, 

где и так все прекрасно!

* Екатерина 

Мироненко, 

руководитель HR-отдела 

компании LiveTex. 

Беседовала 

Наталья Матюшина  

Журнал , 

апрель 2016 г.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ

 ДАННОГО МАТЕРИАЛА ЖУРНАЛ

  

Читайте в журнале «Трудовое право» №5/2016 

РАЗМЕР КОМПЕНСАЦИИ ЗА НЕИСПОЛЬЗОВАННЫЙ ОТПУСК  

ПРИ УВОЛЬНЕНИИ: МНЕНИЕ СУДОВ  Е.Б. ДАНЬШИНА

СУДЫ: КОМПЕНСИРУЕТСЯ 

ТОЛЬКО ДВА ПОСЛЕДНИХ ГОДА
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Очень сложно Очень сложно 
из «верблюда» из «верблюда» 

сделать «носорога»сделать «носорога»

Евгения Евгения 

ЧернышеваЧернышева

«Европейская 

юридическая 

служба»

 Какому кандидату вы отдадите предпочтение 

при прочих равных — из госкомпании или из частной?

–Вообще, нет однозначного ответа на этот во-

прос. Это зависит от того, в какую компанию 

мы набираем персонал, и что будут делать 

эти люди. Нет вариантов, подходящих на все случаи 

жизни. Потому что, если человек работал долго в той 

или иной сфере, в той или иной компании, у него скла-

дываются определенные привычки, связанные с трудо-

вой деятельностью. И многое зависит, в какой культуре 

организации он работал. Так что все зависит от того, что 

будет делать этот человек, и какой человек нам нужен. 

Если частной компанией руководит достаточно про-

двинутый владелец или исполнительный директор, то 

сотрудники, как правило, больше проявляют самостоя-

тельности, предпринимательства в лучшем смысле этого 

слова. То есть они понимают, что от качества их работы 

зависит их заработная плата. Иждивенцев там, как пра-

вило, не держат. И в частной компании сложнее пристро-

иться так, чтобы мало делать и много получать, хотя ню-

ансы есть везде. А в государственных компаниях очень 

часто люди приучаются не дело делать, а изображать 

неуемную активность. И тогда при переходе в другие 

условия им непонятно: как это так — их заставляют ра-

ботать! Или они просто не привыкли проявлять самосто-

ятельность. Или же можно сказать иначе: в бюджетных 

компаниях выживают люди с очень высоким уровнем кон-
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 АПРЕЛЬ  2016

 В чем трудности 

адаптации людей из 

бюджетных компаний, 

нужна ли она и кому? 

И как долго она идет?

— В частных компаниях 

тоже конформизм может 

приветствоваться, это за-

висит от личности руково-

дителя, но все-таки в част-

ных компаниях человек 

должен больше работать. 

Вернее, не больше, а про-

сто он должен проявлять 

некую самостоятельность, 

брать на себя ответствен-

ность, принимать решения. 

То есть он должен боль-

ше включать голову, тог-

да как в государственных 

компаниях есть нормы. И 

часто человек в голову не 

берет, почему, для чего он 

так делает, какая будет от 

его действий польза. Хотя, 

опять же, всегда есть ис-

ключения, потому что в 

каждом конкретном случае 

может быть масса нюансов.

 Как вы определя-

ете на собеседовании 

отношение и готовность 

кандидатов работать 

больше, лучше и как 

надо, а не как хочу 

или положено?

— В данном случае все 

зависит от интервьюера: 

каким образом он построит 

формизма. То есть чело-

век перестает иметь соб-

ственное мнение: как ему 

сказали — так он и думает 

и будет делать. И не важ-

но, хорошо это или плохо, 

соотносится ли это с его 

внутренними убеждениями 

или нет — просто так при-

нято. Поэтому очень мно-

го чиновников, которые на 

своих местах не работают, 

а просто демонстрируют 

бурную деятельность. 

 В ЧАСТНОЙ КОМПАНИИ СЛОЖНЕЕ ПРИСТРОИТЬСЯ 

ТАК, ЧТОБЫ МАЛО ДЕЛАТЬ И МНОГО ПОЛУЧАТЬ, 

ХОТЯ НЮАНСЫ ЕСТЬ ВЕЗДЕ
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интервью, какие вопросы 

будет задавать. Здесь пре-

жде всего нужно выяснять, 

почему человек ушел из го-

скомпании, что его не устра-

ивало. Даже по этим отве-

там можно сделать вывод, 

насколько он привык к са-

мостоятельным действиям, 

насколько способен брать 

на себя ответственность. 

Я знаю очень много приме-

ров, когда молодые люди 

идут работать в госкомпа-

нии и потом не выдержива-

ют прессинга конформизма, 

необходимости не думать и 

увольняются. Поэтому всег-

да нужен диалог.

 Наблюдается 

ли коррупционность 

мышления у кандида-

тов-бюджетников, 

у каких профессий, 

и как с ней бороться?

— Те, кто идет на гос-

службу с тайными мысля-

ми использовать корруп-

ционные схемы, оттуда и 

не уходят, если их не выго-

няют. Давайте возьмем об-

разование или медицину — 

это же тоже бюджетники. 

Но там совершенно другие 

отношения и там корруп-

ционные схемы — это что-

то совершенно иное, чем 

в органах власти. Поэтому 

нельзя говорить, что во 

всех госсферах коррупци-

онный процесс построен 

одинаково. Он везде раз-

ный. И есть коллективы, 

где эти схемы работают, 

и коллективы, где они не 

работают. Не все коллек-

тивы одинаковые. Невер-

ным было бы утверждать, 

что многие молодые люди 

сейчас получают образо-

вание либо делают рабо-

ту только исходя из того, 

что рассчитывают на до-

полнительный коррупци-

онный заработок. Хотя не 

без того. 

 НАЛИЧИЕ ИЛИ ОТСУТСТВИЕ НЕГАТИВИЗМА

 ЗАВИСИТ ОТ ЛИЧНОСТНЫХ 

ОСОБЕННОСТЕЙ ЧЕЛОВЕКА
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Опять же, распознать 

склонность к коррупции 

можно только через диа-

лог на собеседовании. 

Сейчас разработано очень 

много разных типов интер-

вью, в том числе стресс-

интервью. Стресс-интервью 

позволяет выявлять очень 

много вещей, поскольку 

для соискателя это очень 

дискомфортная ситуация. И 

даже то, что он попытался 

бы скрыть, можно вывить 

во время стресс-диалога. 

Это уже искусство эйчара.

 Оппозиционность 

руководству — как 

с этим у бюджетников?

— Она может наблю-

даться везде — это так на-

зываемый негативизм, или 

борьба с лидером. Наличие 

или отсутствие негативиз-

ма зависит от личностных 

особенностей человека. 

Негативизм может прояв-

ляться в любой сфере и у 

любого человека. 

Сейчас очень много ва-

риантов рекомендованных 

интервью, то есть рекомен-

дованного набора вопросов. 

Чтобы выявить склонность 

кандидата к   негативизму, 

борьбе с лидером, нуж-

но спрашивать о том, чем 

человек занимался, о его 

успешных и неуспешных 

проектах, что ему нрави-

лось и не нравилось. И в 

процессе ответов мы мо-

жем четко сказать, склонен 

ли кандидат работать на 

результат или же он реша-

ет собственные проблемы. 

Дело в том, что ориентация 

в процессе деятельности у 

человека может быть раз-

личной. Например, ориен-

тация на решение проблем, 

задач, на дело; ориентация 

на поддержание оптималь-

ного психологического кли-

мата в коллективе, улуч-

шение взаимоотношений 

между людьми; ориента-

В ПРОЦЕССЕ ОТВЕТОВ МЫ МОЖЕМ ЧЕТКО СКАЗАТЬ, 

СКЛОНЕН ЛИ КАНДИДАТ РАБОТАТЬ НА РЕЗУЛЬТАТ 

ИЛИ ЖЕ ОН РЕШАЕТ СОБСТВЕННЫЕ ПРОБЛЕМЫ
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ция на субординацию или 

ориентация на собствен-

ные интересы. Вот как раз 

там, где высокий конфор-

мизм, будет ориентация 

на субординацию. Или же 

ориентация на решение 

собственных проблем. То 

есть человек приходит, де-

лает вид, что работает, но 

на самом деле он реали-

зует какие-то свои цели. 

Все зависит от того, на что 

ориентирован кандидат 

или работник. И это мож-

но выявлять. В общем-то, 

есть диагностики, которые 

выявляют и наличие не-

гативизма, и уровень кон-

формизма, и ориентацию в 

работе. Можно пользовать-

ся этими диагностиками 

или же задавать вопросы в 

процессе интервью. То есть 

тут набор методов доста-

точно многообразен.

 Бюджетники 

чем-то отличаются 

от частников в плане 

лояльности компании?

— Это актуальный во-

прос в последнее время. 

Появляется все больше 

статей и масса диагно-

стик, опросников, анкет, 

которые выявляют раз-

ные аспекты лояльности. 

Но мне кажется, что ло-

яльность связана прежде 

всего с типом компании, с 

организацией ее деятель-

ности, с руководителями, 

с психологическим кли-

матом внутри компании, 

с культурой организации, 

но не связана с формой 

собственности.

Хотя в госструктурах, 

может быть, за счет очень 

жестких рамок изначаль-

но сложно сформировать 

командную культуру как 

наиболее эффективную 

В ЧАСТНОМ СЕКТОРЕ ВСЕ-ТАКИ МЕНЬШЕ ВОЗМОЖНОСТИ 

ДЕЛАТЬ ВИД, ЧТО ТЫ РАБОТАЕШЬ,

 А НА САМОМ ДЕЛЕ НИЧЕГО НЕ ДЕЛАТЬ
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при определенных видах 

деятельности. Хотя я знаю 

школы с прекрасной ко-

мандной культурой, кото-

рые работают и достигают 

великолепных результа-

тов. Это в большой сте-

пени зависит от личности 

руководителя.

 Совместимость 

и возможность 

сотрудничества 

в команде людей 

из бюджетных 

фирм и с опытом 

работы в частных — 

что происходит 

на деле?

— На самом деле взаи-

модействие в команде за-

висит от того, что делают 

люди, какая перед ними 

поставлена цель, кто и как 

организует деятельность. 

Мне кажется, что вообще 

не играет никакой роли, 

бюджетная или частная 

сфера. Потому что если мы 

говорим про командную 

деятельность, в действие 

вступают законы коман-

дообразования, эволю-

ции команд, распределе-

ния ролей в команде. Или, 

если говорить о проектном 

менеджменте, то важна 

роль каждого в команде,  

выполняемая им функция. 

Здесь самое главное — 

люди, а из какой они сфе-

ры — не принципиально.  

Очень часто в бюджетной 

сфере проектные вещи 

делаются на голом энтузи-

азме: таким образом люди 

пытаются реализовать 

себя, если они не могут 

реализовать собственный 

потенциал другим обра-

зом. И поэтому, если та-

кие проектные команды в 

бюджетной сфере работа-

ют, они зачастую держатся 

на чистом энтузиазме лю-

дей. И тогда они работают 

несколько иначе и иногда 

достигают результата там, 

где другая команда, ко-

торая работает за деньги, 

результата не достигнет. 

Проект становится делом 

жизни, и человек хочет до-

вести начатое до конца.

 За что люди 

получают зарплату: 

как и чем отличаются 

взгляды на этот 

вопрос бюджетников 

и частников?

— У многих бюджетни-

ков бытует представление, 

что они получают деньги 

за то, что ходят на работу, 

невзирая на качество про-

В СЛУЧАЕ ПЕРЕСТРОЙКИ, 

ФОРМИРОВАНИЯ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ 

ОБЯЗАТЕЛЬНО ДОЛЖНА БЫТЬ 

СОВМЕСТНАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ — ТОГДА КОМПАНИЯ 

МОЖЕТ ОЧЕНЬ БЫСТРО ВЫЙТИ НА НОВЫЙ УРОВЕНЬ
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дукта, который они произ-

водят. Неважно — образо-

вание это или медицина. 

Хотя сейчас много говорят 

об эффективности, но на 

самом деле поверхност-

ное, невдумчивое отноше-

ние к работе может и прой-

ти в некоторых бюджетных 

организациях. В частном 

секторе все-таки меньше 

возможности делать вид, 

что ты работаешь, а на 

самом деле ничего не де-

лать.  Потому что в част-

ном секторе чаще все-

го платят минимальные 

деньги. А дополнительно 

твой заработок зависит от 

того, сколько ты сделал, 

особенно в сфере продаж. 

Если ты работаешь спустя 

рукава, значит ты мало по-

лучаешь. В частном секто-

ре чаще всего заработная 

плата является отражени-

ем вложенных усилий. Хотя 

тоже не всегда, но чаще, 

чем в бюджетной сфере.

 Какие 

практические мысли 

возникли у вас 

после прочтения 

исследования РАНХ?

— Я много лет работала в 

сфере образования, и я не 

могу сказать, что, напри-

мер, учителя живут сыт-

нее, чем все остальные. 

Это очень тяжелый труд, 

который абсолютно недо-

оценен. И для того чтобы 

как-то достойно жить, учи-

теля вынуждены набирать 

большое количество часов, 

чтобы получать более-ме-

нее достойную зарплату, а 

от этого уже страдает ка-

чество преподавания. То 

же самое и у медиков. Я 

бы не сказала, что все так 

хорошо в бюджетной сфе-

ре, потому что статистика 

привыкла считать среднюю 

температуру по больнице. 

Если мы возьмем заработ-

ки руководящих работников 

и заработки рядового пер-

сонала — это очень боль-

шая разница. В исследо-

ваниях не говорится, о ком 

идет речь. Тут очень все 

неоднозначно.

 ГОРА ИДЕТ 

К Магомету или 

он к ней? Происходит 

ли конвергенция 

идеологии работников 

двух миров или 

все как-то иначе? 

И кто здесь Магомет, 

а кто — гора?

— Очень многие ухо-

дят из бюджетной сферы 
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в частный сектор, потому 

что там они могут зара-

ботать реальные деньги. 

Так ведут себя те, кто чув-

ствует, что они професси-

онально компетентны, кто 

готов работать. Но люди 

с другим устройством 

психики, попробовав сво-

бодного рынка, часто воз-

вращаются в бюджетную 

сферу, исходя из следу-

ющего посыла: «Лучше я 

буду прогибаться под на-

чальника-самодура, но я 

каждый месяц буду по-

лучать гарантированные 

деньги». Выбор зависит 

от самого человека. Все 

люди разные, поэтому они 

выбирают для себя раз-

ные способы проживания 

жизни. Кто-то никогда не 

будет прогибаться под са-

модура-начальника, а для 

кого-то это вообще не про-

блема. Поэтому и выбира-

ют разные сферы. Или га-

рантированную зарплату, 

где можно пофилонить, 

или же деятельность, где 

надо впахивать, но за до-

стойные деньги.

 Как бы вы меня-

ли бизнес-процессы, 

корпоративную культу-

ру, систему зарплаты и 

т.д. в приватизирован-

ной госкомпании, если 

бы вам поручили это?

— Я думаю, что нет еди-

ного рецепта. Потому что 

построение бизнес-процес-

сов и все прочее зависит от 

того, чем компания зани-

мается. В зависимости от 

деятельности компании и 

перестройки будут разные. 

А потом — почему привати-

зированная компания обя-

зательно не должна иметь 

хороших, уже отлаженных и 

эффективных бизнес-про-

цессов? Почему все надо 

обязательно порушить? И 

вообще, я за эволюционные 

изменения, а не за револю-

цию: люди очень плохо ре-

агируют на революционные 

изменения, и они к ним, как 

правило, не готовы. Чтобы 

проводить эффективные 

изменения в компании, что-

бы эти изменения были ре-

зультативными, надо пер-

сонал как минимум к этому 

подготовить: люди должны 

понимать, куда мы пойдем, 

как мы пойдем. И я бы обя-

зательно привлекала к пла-

нируемым изменениям со-

трудников абсолютно всех 

уровней. И топов, и рядо-

вых для наиболее эффек-

тивного построения биз-

нес-процессов, если это 

здесь необходимо. 

В случае перестройки, 

формирования корпоратив-

ной культуры обязательно 

должна быть совместная 

деятельность — тогда ком-

пания может очень быстро 

выйти на новый уровень. 

А если управлять компани-

ей сверху, директивами, то 

это заранее проигрышный 

путь — он очень неэффек-

тивен, может занять мно-

го времени, и мы можем 

остаться без результата.

* Евгения Чернышева, 

специалист по управле-

нию персоналом в ком-

пании «Европейская 

юридическая служба». 

Беседовала 

Оксана Паничкина 

Журнал , 

апрель 2016 г.

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ

 ДАННОГО МАТЕРИАЛА ЖУРНАЛ
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Энтони Брайен Энтони Брайен 

ХейвордХейворд

Энтони Брайен Хейворд, 

Генеральный директор нефте-

газовой компании BP, начал 

свою карьеру в 1982 году, ра-

ботая геологом на нефтяной 

платформе в британском сек-

торе Северного моря. 

Позже в местных отделе-

ниях геологоразведки BP во 

Франции и Китае (в бассейне 

реки Сицзян), Индонезии, Ве-

ликобритании и Папуа-Новой 

Гвинее, он занимался поис-

ком нефтяных и газовых ме-

сторождений. 

Когда в 1988 году, присо-

единили активы Britoil к BP, 

Хейворд отвечал за оценку 

запасов и разработку стра-

тегии освоения нефтяных 

месторождений в Север-

ном море. Джон Браун, ис-

полнительный директор BP 

Exploration — главного науч-

но-производственного под-

разделения компании, в 1990 

году во время конференции 

фликта между российскими 

и британскими акционерами 

ТНК-BP. 

После ухода Брауна в от-

ставку, Хейворд в мае 2007 

года — возглавил BP,  объ-

явил о сокращении числа 

управленцев высшего звена 

на 500 человек, но при этом 

увеличил количество инжене-

ров на местах и усовершен-

ствовал организацию работы 

компании. На эту работу он 

отвел для себя 18 месяцев. 

Хэдворд  с 2000 по 2003 год 

входит в консультативный со-

вет Citibank, с 2007 года — 

неисполнительный директор 

корпорации Tata Steel. 

Энтони Брайен Хейворд 

родился в Великобритании 

21 мая 1957 года, после окон-

чания недалеко от Виндзора, 

поступил в Бирмингемский 

университет, в 1979 году 

успешно закончил геологиче-

ский факультет. В Эдинбург-

ском университете в 1982 

году получил ученую степень 

доктора геологических наук.

по вопросам лидерства в Фе-

никсе, штат Аризона США, 

заметил Хейворда и когда 

Браун стал исполнительным 

директором BP в 1991 году, 

то назначил Хейворда од-

ним из своих помощников. 

C 2000 по 2002 год Хейворд 

был казначеем группы BP — 

руководил бизнес-активами 

корпорации в частности за-

нимался вопросами освоения 

нефтяных месторождений в 

Азербайджане, а в 2002 по 

2007 год занимал должности 

вице-президента, и главного 

операционного директора по 

геологоразведке и добыче. 

Решение о продаже се-

мипроцентного пакета акций 

«Лукойл» и покупке допол-

нительной доли российской 

компании «РУСИА Петроле-

ум», которая владела лицен-

зией на разработку Ковыктин-

ского месторождения, были 

приняты также при Хэдворде, 

впоследствии они перешли в 

активы ТНК-BP. Хэдворд уча-

ствовал в 2008 году в пере-

говорах по разрешению кон-
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Отставки и назначения Отставки и назначения 
топ-менеджеров российских топ-менеджеров российских 

и зарубежных компанийи зарубежных компаний

Генеральный директор 

крупного австрийского 

банка Hypo Landesbank 

Vorarlberg Михаэль Грахам-

ме подал в отставку. Он 

оказался вовлеченным в 

скандал, связанный с «па-

намскими документами». 

Грахамме решил покинуть 

свой пост из-за предвзято-

го отношения СМИ к банку и 

к нему лично. Бывший гене-

ральный директор утверж-

дает, что банк не причастен 

к офшорным схемам: «Я 

уверен на 100% в том, что 

банк не нарушал закон или 

санкции, введенные против 

других государств». 

Из-за другого санкцион-

ного скандала в отставку 

подали три топ-менеджера 

ZTE — китайского произ-

водителя телекоммуника-

ционного оборудования и 

мобильной электроники. 

Среди них президент ком-

пании Ши Лирон. Портал 

dailycomm. ru сообщает, 

что ушедшие руководите-

ли могли быть причастны 

к нарушению санкционно-

го режима, установленно-

го США. В марте 2016 года 

министерство торговли 

Соединенных Штатов за-

явило, что ZTE нарушила 

запрет на экспорт амери-

канских технологических 

товаров в Иран и некоторые 

другие страны. После этого 

заявления торги акциями 

ZTE были приостановле-

ны и возобновлены только 

7 апреля. 

Кадровые перестановки 

произошли и в российских 

компаниях. Уволен Сергей 

Дементьев, занимавший 

должность генерального 

директора ульяновского 

авиастроительного завода 

«Авиастар-СП». Управляю-

щим директором компании 

стал Андрей Капустин, ра-

нее занимавший должность 

заместителя генерально-

го директора предприятия 

оборонно-промышленно-

го комплекса России «НПО 

Алмаз». В Ульяновске Ка-

пустина представил Юрий 

Слюсарь — президент 

«Объединенной авиастро-

ительной корпорации», 

которая владеет 26,25% 

акций «Авиастар-СП». Дан-

ная кадровая политика ОАК 

направлена на улучшение 

управляемости корпора-

ции. В ряде дочерних ком-

паний будут разорваны 

договоры с генеральными 

директорами, ОАК будет 

назначать управляющих ди-

ректоров. 

Николя Мор, ранее ру-

ководивший Dacia — ру-

мынским подразделени-

ем Renault-Nissan, вступил 

в должность президента 
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директоров. А в General 

Motors будет назначен но-

вый главный дизайнер. Эту 

должность займет Майкл 

Симко, который отвечал 

за дизайн всех автомоби-

лей компании для Азии и 

Австралии последние два 

года. Он заменит Эда Уэл-

берна, проработавшего в 

корпорации 44 года. Сим-

ко провел в GM несколь-

ко меньше времени — 33 

года. Передача полномо-

чий назначена на 1 июля.

Также этим летом по-

кинет пост руководителя 

франко-нидерландской 

авиакомпании Air France-

KLM Александр де Жиньяк, 

о чем сообщает пресс-

служба компании. Ему 

предложено возглавить 

Международную органи-

зацию воздушного транс-

порта (IATA). «Александр 

де Жиньяк склонен принять 

это предложение, оконча-

тельное решение о кото-

ром будет принято на ге-

неральной ассамблее IATA 

1-3 июня 2016 года. Совет 

директоров Air France-KLM 

приступил к подготовке 

плана передачи дел с уче-

том перехода господина де 

Жиньяка на должность ге-

нерального директора IATA 

не позднее 1 августа 2016 

года», - сказано в коммю-

нике авиакомпании. 

Киноиндустрию тоже 

ждут перемены. Associated 

Press сообщает, что испол-

нительный директор ком-

пании The Walt Disney Co. 

Томас Стэггс покинет пост 

6 мая. Его отставка доволь-

но неожиданная, поскольку 

он считался наиболее ве-

роятным кандидатом на 

должность главы киноком-

пании. Должность исполни-

тельного директора Стэггс 

занял более года назад, 

всего в компании он прора-

ботал 26 лет. 

Подготовила 

Елена Концевич 

Журнал , 

апрель 2016 г.

АвтоВАЗа. Ранее Мор со-

трудничал с Renault на про-

тяжении 15 с лишним лет. 

Портал motorpage.ru при-

водит комментарий Кар-

лоса Гона — председателя 

совета директоров Авто-

ВАЗа и президента альянса 

Renault-Nissan — по поводу 

назначения топ-менеджера: 

«С приходом Николя Мора 

мы планируем и дальше 

следовать выбранной стра-

тегии, невзирая на вызовы, 

которые перед нами стоят 

сейчас. И мы продолжаем 

отстаивать наши взгляды 

на будущее российского 

рынка и АвтоВАЗа как ли-

дирующего игрока рос-

сийской автомобильной 

промышленности в долго-

срочной перспективе».

Перемены в составе топ-

менеджеров ожидают и за-

рубежных представителей 

автомобильной индустрии. 

Серджио Маркионне за-

менит Амадео Фелиса на 

посту генерального ди-

ректора Ferrari. В данный 

момент Маркионне зани-

мает должность президен-

та компании. По данным 

СМИ, Фелиса, скорее все-

го, покинет занимаемый 

пост после смены совета 

ПРАВООБЛАДАТЕЛЬ

 ДАННОГО МАТЕРИАЛА ЖУРНАЛ

  



Названы самые привлекательные Названы самые привлекательные 
работодатели Россииработодатели России

7 апреля в Москве состоялась торжествен-

ная церемония вручения международной пре-

мии Randstad Award 2016. В третий раз подряд 

АНКОР и Randstad представили итоги крупнейше-

го в мире независимого исследования и награди-

ли самых привлекательных работодателей России. 

Согласно условиям премии, статуэтку Randstad 

Award получают два самых привлекательных ра-

ботодателя  – российская и иностранная компа-

нии. В   этом году победителями премии были 

признаны компании «Газпром» и Sony.

Кроме того, в ходе исследования были опре-

делены наиболее привлекательные работодатели 

в различных индустриях рынка. В этом году ими 

стали:

• Здравоохранение – «АстраЗенека».

• Агропромышленный комплекс – «ЭкоНива». 

• Розничная торговля и гостеприимство  – 

«Леруа Мерлен». 

• ТНП – пищевые продукты – «Объединенные 

кондитеры».

• ТНП  – непищевые продукты  – 

Procter&Gamble.

• Автомобильная индустрия – Toyota Motor.

• Химическая промышленность – «СИБУР».

• Финансовые услуги – «Газпромбанк».

• Транспорт и логистика  – «Аэрофлот  – Рос-

сийские авиалинии».

• Металлургическая отрасль  – «Норильский 

никель».

• Телекоммуникации – Nokia.

• Промышленное производство – Объединен-

ная ракетно-космическая корпорация.

• Информационные технологии – Националь-

ная компьютерная корпорация (НКК).

Специальным призом Randstad Award был 

отмечен самый привлекательный работодатель 

России для молодежи в возрасте от 18 до 24 лет. 

Этот приз достался компании «Газпром Нефть».

Согласно данным исследования Randstad 

Award, наиболее привлекательной для россиян 

остается, как и в прошлом году, нефтегазовая от-

расль. Второе по популярности место занимает 

сфера производства бытовой электроники, а за-

мыкает тройку лидеров металлургия и горнодо-

бывающая промышленность. Любопытно, что ни в 

одной из других 24 стран-участниц исследования 

данные сферы не входят в число самых привлека-

тельных. Наиболее популярными в мире являются 

такие индустрии, как информационные техноло-

гии, консалтинг, здравоохранение и автомобиле-

строение.

Проект премии Randstad Award существует 

в мире 15 лет, в России проводится в третий раз. 

Имена победителей Randstad Award 2016 были 

определены по результатам опроса более 10 000 

респондентов в 8 федеральных округах России. 

Самые привлекательные работодатели выбира-

лись из числа 150 крупнейших по численности 

персонала компаний.

Организаторы проекта  – кадровый холдинг 

АНКОР и международная корпорация Randstad.

Отчет о результатах исследования Randstad Award 2016 доступны по ссылке. https://ancor.ru/award/
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МОряКи СЕгОДня — прОбЛЕМы 

ТруДОвых ОТнОшЕний

Ольга МОСкалева, юрисконсульт
Профессию моряка справедливо можно называть не только сложной, 
опасной, но и достаточно специфичной с точки зрения регулирования 
трудовых отношений. Трудовая деятельность представителей данной 
профессии регулируется несколькими нормативными актами, во-
первых, ТК РФ, который применяется в общей части, поскольку не 
содержит специальных норм, а, во-вторых, КТМ, в разделе 4 которого 
говориться об экипаже судна. Эти документы являются основными, 
но помимо них существует еще ряд документов, регламентирующих 
в том числе и трудовые отношения — это уставы службы на судах, 
дисциплинарные уставы и различные тарифные соглашения.

нЕ быЛО ни грОша, Да вДруг 

«зОЛОТОй парашюТ»…

Сергей СлеСарев, практикующий юрист,  
эксперт центра «Общественная дума»

Уволить самого себя ради получения ЗОЛОТОГО ПАРАШЮТА? Да, 
и такое исследуют суды и наш эксперт высокого уровня Сергей 
Слесарев.

ТруДОвыЕ СпОры пО ОТнОшЕнияМ, 

выТЕКающиМ из ауТСОрСинга 

КТО наДЛЕжащий ОТвЕТЧиК?

Наталия алекСаНдрОва
На практике часто случается, что часть побочных, но необходимых 
для исполнения функций, предприятия предпочитают передавать 
аутсорсинговой организации, чтобы иметь возможность 
сконцентрировать свои ресурсы на выполнении главной задачи. 
Примером такой ситуации может быть привлечение частного охранного 
предприятия для выполнения функции охраны объекта, привлечение 
сторонней юридической или финансовой помощи.

инваЛиД: рабОТаТь нЕЛьзя 

увОЛиТь. гДЕ СТавиМ запяТую?

елеНа туркиНа
Каждый кадровик рано или поздно сталкивается с ситуацией, 
когда кто-то из работников приносит документ о наличии у него 
инвалидности. Что делать? Как правильно поступить, чтобы, с одной 
стороны, не навлечь на предприятие претензии контролирующих 
органов за допуск сотрудника к работе, которая ему противопоказана, 
а с другой стороны, обезопасить себя от возможного последующего 
восстановления такого работника судом при его увольнении? В 
данной статье мы попытаемся найти ответы на эти вопросы с учетом 
действующего законодательства и существующей судебной практики.

разМЕр КОМпЕнСации 

за нЕиСпОЛьзОванный ОТпуСК 

при увОЛьнЕнии: МнЕниЕ СуДОв

е.Б. даНьшиН

раСТОржЕниЕ ТруДОвОгО ДОгОвОра 

С руКОвОДиТЕЛЕМ КОММЕрЧЕСКОй 

Организации пО приЧинЕ 

нЕДОвЕрия:  анаЛиз СпОрОв в СуДах

алиНа ЮдиНа
Наверное, ни для кого из нас не секрет, что работники бывают нечисты 
на руку, особенно когда их обязанности так или иначе связаны 
с товарно-материальными ценностями. В то же время и работодатели 
зачастую придумывают повод, как избавиться от ненужного 
сотрудника, что, как правило, приводит к различным злоупотреблениям 
правами. И вот такая знакомая практически всем, но вместе с тем 
острая и проблемная ситуация, как расторжение трудового договора 
(или в разговорной речи — увольнение) приводит к конфликтам 
и длительным разбирательствам, в том числе в суде.

аннуЛирОваниЕ ТруДОвОгО 

ДОгОвОра КаК СпОСОб 

нЕ выпЛаЧиваТь зарпЛаТу

владиМир алиСтархОв
Последние несколько лет российская экономика испытывает всем 
известные трудности, что самым негативным образом сказывается 
на деятельности бизнеса. В результате экономического спада в первую 
очередь страдают представители малого и среднего бизнеса, порог 
выживаемости которых в условиях спада значительно меньше, 
чем у крупных компаний.

ОзнаКОМЛЕниЕ рабОТниКа 

С пОЛОжЕниЕМ О прЕМирОвании: 

анаЛиз СуДЕбнОй праКТиКи

НикОлай деМидОв, к.ю.н., доцент Западно-
Сибирского филиала российского государственного 

университета правосудия (томск)
В системе локальных нормативных правовых актов существуют 
документы, с которыми работодатель обязан ознакомить работника 
лично и под роспись. Три из них законодательство о труде указывает 
императивно — правила внутреннего трудового распорядка, 
коллективный договор (ст. 68 ТК РФ), документы, устанавливающие 
права и обязанности по обработке персональных данных (ст. 86 ТК 
РФ). С другими актами работника необходимо знакомить, если они 
«непосредственно связаны с трудовой деятельностью» (ст. 22, 68 ТК РФ).

выЧиТания из ДОхОДОв рабОТниКа 

пОТЕрь ОТ браКа

ЮлиаНа вахрушева, зам. директора юридической 
компании ООО «Феникс» г. ижевск

Вычитания из заработной платы — вопрос всегда болезненный 
и конфликтный. Трудовое законодательство подробно не регламентирует 
порядок, в соответствии с которым производится вычитание 
из доходов работника, закрепляя лишь общие положения и пределы 
таких удержаний. Поэтому на практике возникает не мало споров, 
когда работодатель за действия работника несет ущерб, а работник не 
готов возместить его. Одной из таких ситуаций являются потери  
от брака в работе.
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12 Мая в ОТЕЛЕ «СавОй»

гЕйМифиКация 
прОДаж 
ТвОриТ ЧуДЕСа
(рОСТ на 70% в СаЛОнах «ЕврОСЕТи»)

анна гридина,  

директор управления маркетингом  

компании «Евросеть».

 Как давно «Евросеть» 
задумала программу 
геймификации бонусов 
с продаж менеджеров 
салонов? 

— Первый игровой проект 
реализован пять лет назад.

 Что ожидали  
и что получили?

— Основной целью проекта 
было увеличение продаж 
компании через вовлечение 
розницы в выполнение 
коммерческих задач 
посредством всего пула 
мотиваторов — деньги, 
карьера, признание, статус, 
интерес. дополнительные 
цели — оценка 
эффективности работы 
сотрудников и удержание 

эффективных сотрудников, 
снижение текучести 
персонала. Обе задачи были 
реализованы в полной мере.

 Стоит ли игра 
свеч? Себестоимость 
сопровождения?

— Безусловно! ROI от 
вложения в геймификацию 
(немонетарную мотивацию) 
существенно выше ROI 
от монетарной мотивации.

 Есть ли будущее 
у проекта?

— Определенно, будущее 
есть, особенно при условии 
ежегодного обновления 
концепта и активной  
PR-поддержки.

Для участия в Деловом Клубе присылайте заявки на адрес 

7447273@bk.ru
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