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Цель не пройти через лес, 
цель — навестить бабушку 

Максим Толстобров
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КОЛОНКА РЕДАКТОРА
Партнёры

             продолжает искать у лидеров 
бизнеса ответы на вопросы технологий 
успеха.

В этом номере их немало...

 

 

 

 

 

  

Успехов в бизнесе!
Главный редактор ИД 

Александр Гончаров
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Константин Левин,  
ГК InfoWatch

стр.  17

Е сли я вижу, 
что ключевой 
сотрудник не может 

влиться в коллектив, 
то вне зависимости 
от его звездности, я, 
скорее всего, с  ним 
расстанусь… 

стр.  37

К аждый человек 
индивидуален, кнопки 
воздействия у всех разные, 

однако можно предположить, что 
у супер-специалиста одной из 
ценностей будет самореализация 
и развитие. Покажите Иван 
Ивановичу, что с вами он сможет 
достичь в профессиональном плане 
большего...

Александр Ерохин,  
Salecraft

стр.  5

Н ет команды — куча 
неформальных 
лидеров будут 

тянут одеяло на себя, 
сея смуту и разброд в 
компании...

Максим Толстобров, 
компания СДЭК
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Н е надо 
сотрудников 
мотивировать, 

надо брать уже 
мотивированных 
сотрудников и делать 
все, чтобы они сохраняли 
свою мотивацию… 

стр.  27

Виктория Вирта,  
Delovik.ru

стр.  60

П равительство 
официально 
поставило цель, 

что  работник сельского 
хозяйства должен быть 
малообеспеченным. В 
госпрограмме развития 
сельского хозяйства 
на 2013-2020 годы 
черным по белому 
написано, что к 2020 
году уровень зарплаты 
в сельском хозяйстве 
должен достигнуть 
50% от зарплаты в 
промышленности...

Павел Грудинин,  
ЗАО «Совхоз имени Ленина»
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Удача улыбается упорным, 

смелым, пытливым и ищущим 

Красную Шапочку, как известно, 

съел волк, но охотники 

освободили ее, и цель была 

достигнута…

СДЭК как лидер доставки в 

России явно стремится к цели 

— доставить посылку клиенту. 

Но в пути всякое случается… 

Откровенно о технологиях 

развития эксперт говорит. 

Развивайся или умРи

максим Толстобров

Компания сДЭК
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-Разные рынки имеют разную 

скорость. можно говорить о 

том, что на каких-то рынках 

это уже происходит. Например, на рынке 

такси, где консолидатор в виде яндекса 

целиком поменял инфраструктуру рын-

ка. Потребность клиента осталась неиз-

менной, а способность ее удовлетворить 

быстрее, для кого-то это выигрыш. На 

рынке будут либо быстрые, либо мерт-

вые компании. Например, сегодня утром 

я пытался вызвать такси в одной компа-

нии. Дважды мне отказали. Пришлось 

воспользоваться услугами другой ком-

пании. Первая компания потеряла в моем 

лице клиента. сейчас не то время, чтобы 

долго разворачиваться. Клиенты ждать и 

прощать не будут.

Но, опять же, быстрый результат не 

всегда дальновидный. Часто результат 

на длинных дистанциях удержать сложно. 

Нужно всегда быть новатором. 

в целом, там, где у клиента есть воз-

можность удовлетворить свою потреб-

ность быстрее, компании, которые научи-

лись это делать, выигрывают. Другие же 

остаются в аутсайдерах. 

Для логистики это особенно актуаль-

но. здесь важнейшие факторы — это 

потребность клиента и скорость. Готов-

ность платить разную цену при прочих 

равных условиях. у кого скорость будет 

выше, меньше барьеров на вход к кли-

енту и каких-то дополнительных препят-

ствий, тот и получает все преференции. 

Но нужно помнить, что понятие «бы-

стро» в одной географической зоне будет 

одним, в другой — другим. москвич не бу-

дет ждать доставки своего заказа три дня, 

а для якутии, к примеру, этот срок край-

не быстр. все зависит от потребности, от 

рынка, от товарной группы, от географии, 

от времени на выбор и ожидание и т. п.

Когда я был в Германии на заводе 

Фольксваген, меня поразил их конвейер. 

Клиент может выбрать совершенно лю-

бую комплектацию автомобиля на сайте, 

и от железа до готовой машины проходит 

всего 2-3 дня. все именно так комбини-

руется, как пожелал покупатель. и это 

индивидуальный заказ для серийной ско-

рости. Это скорость и удовлетворенность 

клиента. Это круто!

 В вашей отрасли всегда лидирова-
ли самые технологичные. Но сегодня 
добавились и новые парадигмы. Кто 
может быть уверенным, что не сойдет с 
дистанции? 

— Ты можешь быть не во всем лидер и 

не всегда самые технологичные лидиро-

вали. На макрорынке, если взять глобаль-

ных экспресс-перевозчиков, это компа-

нии, у которых инвестированы огромные 

средства в автоматизацию процесса, 

инфраструктуру, в IT-разработки, инно-

вации, изобретения. Наверное, только 

лидеры могут себе это позволить. Когда 

я в Европе, я вижу глобальную автомати-

зацию всего. Когда же приезжаю в азию, 

то тысячи квадратных метров складской 
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площади там обрабатываются руками. 

Причем с не меньшей производительно-

стью, чем делает роботизированный хаб 

с миллиардными вложениями. в Европе 

очень дорогая рабочая сила и стоимость 

операции, но крайне низкая кредитная 

ставка и стабильная экономика. а это 

двигает бизнес к автоматизации всех 

процессов.

в азии же дорогие кредиты и дешевые 

работники. Поэтому автоматизация биз-

нес-процессов здесь неоправданна. 

Технология — это инструмент, я счи-

таю. Если много лишних операций, до-

рогая рабочая сила, отсутствие автома-

тизации, низкая производительность, 

а все это означает высокую стоимость 

операции, то ты будешь проигрывать. 

всегда важно под технологией понимать 

экономику. именно она двигает разви-

тие: цена кредита, стоимость решения, 

стоимость рабочей силы и т. п. Не обя-

зательно автоматизировать все подряд. 

можно же и частично. Что-то вроде эк-

зо-скелета, надев который ты сможешь 

поднимать за раз 200 кг вместо 20. Это 

дешевле, чем спроектировать и произ-

вести робота, который будет поднимать 

те же 200 кг. или просто можно отка-

заться от погрузчика. 

Доступность технологии, цена ее, раз-

мер инвестиций — это цена операции. а 

это уже приведет к решению: нужно или 

нет внедрять у себя.

Новая сортировочная линия, которую 

сДЭК запустил осенью текущего года,  

именно про это. Поставив в условие за-

дачи окупаемость в течение двух лет, 

прибыль при текущих рабочей силе и 

демографической ситуации в стране, при 

объеме и росте заказов, мы очень легко 

поняли, сколько мы можем экономить, 

увеличивая производительность склада 

в 2-3 раза. Если будем делать процессы 

по-прежнему руками, то потратим на это 

столько, а если автоматизируем, то вот 

столько. 

Главное — экономика. Голая техноло-

гия не всегда полезна для бизнеса.

 Стратегия — какую роль отводит ей 
ваша компания? Как пришлось коррели-
ровать ее в наше быстрое время? 

— стратегия — это определение при-

ложений точек усилия на какой-то дли-

тельный период времени. Пятилетние, к 

примеру, очень сложно выдерживать. в 

основном, одно и то же повторяется, про-

соПРоТивлЕНиЕ, оТТоРжЕНиЕ и замКНуТосТь 
вызываюТ ПРиКазы и авТоРиТаРНыЕ 

высКазываНия
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НЕТ КомаНДы — КуЧа НЕФоРмальНых лиДЕРов 
буДуТ ТяНуТ оДЕяло На сЕбя,  

сЕя смуТу и РазбРоД в КомПаНии
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ектов — долгосрочных и долгоиграющих 

— реально претворяется в жизнь не мно-

го. в сДЭК стратегические сессии прово-

дятся дважды в год. собираются мнения, 

решаются задачи, корректируется курс 

компании. и все это преимущественно в 

годовой перспективе. мне кажется, это 

оптимально. Приоритеты постоянно меня-

ются в зависимости от различных обстоя-

тельств: под потребности рынка, под но-

вые исходные данные. Появляются новые 

услуги, растут объемы, клиенты приходят 

или уходят. Если следовать долгосроч-

ным программам, то можно безвозвратно 

отстать от рынка. На этапе бурно расту-

щего и развивающегося рынка (напри-

мер, это относится к интернет-торговле, 

которая семимильными шагами глобально 

меняется день ото дня) нужно двигаться 

и меняться очень быстро. иногда даже в 

ущерб каким-то процессам и планам, изо-

бретая инновации на ходу.

в общем долгосрочном плане фунда-

мент закладывается не в виде стратегии, 

созданной ТоПами, в виде какого-то на-

бора приоритетных задач, а в виде ве-

щей высокого порядка: миссии компа-

нии, ценностей и т. п.

  Перемены бывают вынужденные 
и плановые. Какие компании сегодня 
(даже из лидеров бизнесов) не любят 
перемен и всячески их оттягивают?

— все зависит от уровня людей, вовле-

ченных в процессы компании. Перемены 

некомфортны никому, их не любят. Это 

сущность человека — организм настраи-

вается на привычный уклад, с привычны-

ми реакциями, привычными стимулами. 

любые изменения встречаются с сопро-

тивлением. организационные перемены 

для собственников всегда плановые, а 

для персонала — вынужденные. Когда 

все хорошо, тогда все на позитиве, а в 

худшую сторону перемены не иницииру-

ются. Никто не будет меняться ради того, 

чтобы меняться. всегда и все имеет свою 

цель. Потеря рынка, снижение доли при-

были, потеря управляемости, конкуренты 

опережают, издержки растут — все это 

триггер к переменам в компании. здесь 

важно учитывать вовлеченность персона-

ла, особенности менеджмента, силу вы-

нуждения к изменениям.

 Перемены — это зона неопределен-
ности. Как надо готовить перемены? Как 
правильно собирать информацию? Как 
крупные компании идут к ним и почему 
нередко опаздывают?

— Перемены, как я уже говорил, — 

зона неопределенности. Если, например, 

ты идешь по проекту впервые. Но если 

ты имеешь компетенции, прошел проект 

2-3 раза, то уже инициатива и риски тебе 

известны. Неопределенностей становит-

ся все меньше.

Ключевая роль у лидера компании. и 

ответственность на нем за все. Должна 

быть база, цель перемен должна быть 

ясна и понятна любому сотруднику, выго-

да от перехода к переменам, склонность 
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персонала к переменам. Нужно помнить, 

что новаторов всего около процента, все 

остальные приспосабливаются или сда-

ются, уходят из команды. Но, повторюсь, 

главное —  лидер. Психологический на-

строй, культура, корпоративный дух, мо-

тивация, харизма руководителя, ясная 

цель перемен, климат внутри компании, 

честность перед сотрудниками. Главное 

— не допускать информации на уровне 

сплетен, потому что персонал начинает 

додумывать, паниковать, делать глупости. 

информация всегда должна быть честной 

и открытой. масса примеров, когда люди 

жизнь отдавали за лидера, за идею. Но 

только сильная личность, сильная мысль 

может двигать города. идут только за 

сильными и настоящими. Это команда!

а есть команда — есть проводники. 

Нет команды — куча неформальных ли-

деров будут тянут одеяло на себя, сея 

смуту и разброд в компании.

  Как преодолеть нежелание пере-
мен внутри себя? Как убедить реально 
персонал в неизбежности зоны диском-
форта?

— люди хотят ясности, хотят, чтобы 

лидер брал ответственность за приня-

тые решения. хотят быть услышанными 

руководством, получать выгоды от пере-

мен, позитивных моментов. а как уж ин-

формация будет преподнесена персо-

налу — задача руководителя компании. 

Например, можно сказать подчиненным: 

«с этого момента вы будете работать в 

два раза больше!» а можно по-другому: 

«Друзья, компания переживает не лучшие 

моменты, к сожалению. Давайте немно-

го усилимся, чтобы стало лучше. Каждый 

из вас ценен для компании, мы не хотим 

никого сокращать или урезать премии. 

Давайте постараемся все вместе! а ког-

да все стабилизируется — отпразднуем!» 

Как-то так, что ли.

у каждого человека своя мотивация. у 

кого-то «от», у кого-то «к», кнут или пря-

ник. Кого-то можно подстегнуть возмож-

ным увольнением, а кого-то прибавкой к 

зарплате, к примеру. хороший руково-

дитель знает, что любую идею взрослым 

людям надо продавать. Тогда внутрен-

него дискомфорта будет значительно 

меньше. сопротивление, отторжение и 

замкнутость вызывают приказы и ав-

торитарные высказывания. Чтобы идея 

была принята, вовлекайте в решение и 

в ее принятие персонал, покажите важ-

ность роли и мнения, по возможности, 

каждого сотрудника.

опять же, можно людей менять лег-

ко, а с самим собой бывает справиться 

крайне сложно. Чтобы преодолеть неже-

лание перемен внутри себя — ищи выго-

ды в ситуации. Почему ты здесь? Почему 

тебе это необходимо? Рабство же давно 

отменено. Ради проекта, ради резюме, 

опыта, любви к компании, условий рабо-

ты, коллектива, соцпакета — зачем тебе 

это нужно? условия вокруг тебя всегда 

меняются, и нужно быть в струе времени, 

прогресса, обстоятельств. Если же пони-
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маешь, что курс не твой, команда тоже, 

да и корабль какой-то не такой, то при-

нимай решение и уходи. Трезво и зрело. 

 Возможно, у вас есть рецепт, как 
сделать процесс перемен приятным пу-
тешествием в будущее?

— об этом уже говорил ранее. К пере-

менам нужна мотивация, а значит, на-

хождение мотиватора. мотиватор — это 

некий подход к каждому сотруднику. Это 

некая корпоративная культура компании, 

команда, которую создал руководитель, 

где все верят и доверяют друг другу. в 

общем, рецепт прост — найти подход, 

скажем, к лидерам мнений, авторитетам, 

проводникам, которые есть в коллекти-

ве. обозначить долгосрочные выгоды для 

профессионального, карьерного, финан-

сового или личностного роста сотрудни-

ков. вот что вызывает чувство радости? 

ощущение счастья приходит, когда те 

цели, которые поставил, достигаются. со-

ответственно, чтобы путешествие в буду-

щее было приятным, ты должен обеспе-

чить для персонала некий коридор в виде 

этих целей с постоянным мониторингом, 

отслеживанием и вознаграждением, нео-

бязательно материальным. Часто простая 

похвала может вдохновить сотрудника на 

подвиги. больше хвалите своих коллег! 

Это очень важно! Порой намного важнее 

выписанной втихаря премии.

  Продажи — до сих пор ахиллесова 
пята российских компаний. Почему? У 
вас есть советы коллегам — как присту-
пить к смене модели продаж? Как сде-
лать продажи комфортными для всех — 
от клиента до сотрудника сервиса?

— Девиз генерального директора 

сДЭК леонида Гольдорта: «верить в 

себя, верить в продукт, верить в ком-

панию». Это основная тема для любого 

бизнеса, мне кажется. Если ты сам себе 

сможешь продать что-то, значит, все по-

лучится. Как иногда бывает? мы стес-

няется продавать, не знаем продукт, не 

верим в компанию, в которой работаем. 

в этом беда.

 Кого надо ставить во главе процес-
са перемен? Можно ли оставить прежне-
го руководителя и при каких оговорках?

— во главе процесса перемен одно-

значно нужно ставить авторитета. Таким 

авторитетом может быть, например, гла-

большЕ хвалиТЕ своих КоллЕГ!  
ЭТо оЧЕНь важНо! ПоРой НамНоГо важНЕЕ 

выПисаННой вТихаРя ПРЕмии
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ва компании, департамента, отдела. об 

этом я уже говорил. мнение лидера ува-

жают, оно весомо. Потеря авторитета у 

руководителя — самая горькая потеря. 

Это может произойти по разным причи-

нам, порой не зависящим от него самого. 

Но если это случилось, то плохо. в этом 

случае нужно расставаться.

 Поэтапное введение перемен — 
шанс или проявление слабости лидера?

— я не согласен, что это слабость ли-

дера. хотя все зависит от того, как ты 

поделил этапы. бить потихоньку в боль-

ное место несколько раз — это хуже, 

чем провести одним ударом всю исто-

рию. условно говоря, имеем коллектив 

сопротивляющихся сотрудников. можно 

жестко устранить двух самых явных, тог-

да остальные примут твои условия. за-

частую так бывает. а можно просто за-

тягивать, разговаривать, находиться в 

стрессе, доводить до интриг и разброда. 

Нужно понять и сформулировать цель, а 

затем произвести все действия как мож-

но быстрее. Главное в данном случае — 

удалить из коллектива всех смутьянов. 

Это оздоровит моральный климат в мак-

симально сжатые сроки.

 Есть ли явные критерии, когда чет-
ко можно сказать, что перемены опасны 
и ведут компанию в зону турбулентности, 
а то и гибели?

— Только потеря авторитета лидера. 

Когда сам инициатор перемен слаб, его 

действия и решения непоследовательны, 

цели прыгают, не может доходчиво объ-

яснить, повести за собой людей, когда не 

имеет сторонников. Только это, на мой 

взгляд, главное.
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Почему сотрудники 
не рвутся стать 

лидерами

Лидер должен ясно видеть 

цель, уметь вдохновлять 

других на достижение этой 

цели, быть сильным и нести 

ответственность за все. Вообще 

за все. А теперь — внимание, 

вопрос: «Как много людей 

обладает таким набором 

качеств?» 

Лидерство

виктория вирта

Delovik.ru
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 Виктория, кто для вас лидер, что 
вы вкладываете в это понятие? 

-Лидер — это кто? Это чело-

век, который ведет за собой. 

Человек, который обладает 

влиянием и силой исполнять свои мечты 

через других людей. тот, кто способен 

взять ответственность не только за себя, 

но и за других. если сказать короче, то 

лидер должен ясно видеть цель, уметь 

вдохновлять других на достижение этой 

цели, быть сильным и нести ответствен-

ность за все. вообще за все. А теперь — 

внимание, вопрос: «Как много людей об-

ладает таким набором качеств?» 

Правильный ответ — мало. давайте 

начнем с цели. если вас спросить прямо 

сейчас о ваших целях на этот день, эту 

неделю, этот месяц и этот год, вы смо-

жете ответить быстро и без запинки? А 

ваши цели будут отвечать правилам кон-

кретности, измеримости, достижимости 

и содержать вызов? У большинства лю-

дей таких целей нет. есть желания, «хо-

телки» и мечты. Но целей, описанных и 

ясно осознаваемых, нет. даже в работе.

Хороший руководитель при приеме на 

работу сверяет свои цели и цели сотруд-

ника так, чтобы была синергия, чтобы они 

способствовали достижению друг дру-

га. Надеяться на то, что ваши цели про-

сто совпадают — бред. У руководителя и 

сотрудника всегда были и будут разные 

цели, главное, чтобы они явно не проти-

воречили. Например, руководитель хочет 

запустить какой-то сервис через 3 меся-

ца, и для этого всем необходимо будет 

работать больше, чем 40 часов в неделю. 

А сотрудник хочет проводить больше вре-

мени с семьей и будет уходить с работы 

ровно в 18 часов. Несовпадение целей 

налицо, и об этом надо узнавать до на-

чала сотрудничества. очень часто на со-

беседовании приходится проводить коу-

чинг, чтобы путем правильных вопросов 

выводить человека на формулирование 

целей. Большинство людей идет по жиз-

ни на ощупь, не видя света перед собой, 

а значит никогда не могут вести к свету.

 Каким образом вы еще на входе че-
ловека в компанию выявляете, есть ли у 
него лидерские качества?

— итак, если человек еще на собе-

седовании смог ясно и точно обозна-

чить свои цели, в нем уже есть задат-

ки лидера. если нет — это качество 

можно развивать с помощью трени-

ровок целеполагания. Хорошо в этом 

помогает именно коучинг, а не сеансы 

психотерапии, например. Потому что 

задача коучинга — не выяснять при-

чины, а ставить цели и достигать их. 

Это некомфортно точно так же, как 

тренировки в спортзале, и достичь в 

этом успеха могут лишь те, кто будет 

уделять данному процессу достаточно 

времени и сил.

теперь про вдохновение. Чтобы вдох-

новлять других людей, надо идти двумя 

путями: коммуникацией и личным приме-

ром. если хорошо развит навык коммуни-
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кации, меньше значит личный пример — 

как говорится, можно «заболтать». если 

демонстрировать очень ярко личный при-

мер — тогда меньше надо тратить время 

на разъяснения. то есть эти два пути не 

противоречат, а дополняют друг друга. и 

нужны оба.

 Почему же многие сотрудники не 
рвутся стать лидерами?

— в россии демонстрации личного при-

мера часто мешают убеждения, что надо 

«сидеть и не высовываться», что «иници-

атива наказуема», и другие шедевры на-

родной глупости. На Западе проявлять 

яркую индивидуальность и открыто де-

монстрировать успех — это норма, ино-

гда даже утрированная. Поэтому не стоит 

удивляться, что сотрудники не рвутся быть 

примером или не подбадривают друг дру-

га — для нашей ментальности это в поряд-

ке вещей. и все же в любом коллективе 

обязательно появляется так называемый 

неформальный лидер. и от того, какая бу-

дет у него цель, зависит то, куда он потя-

нет всю команду. Пускать появление тако-

го лидера на самотек не стоит именно по 

этой причине. Хотите, чтобы взошли по-

лезные ростки, сажайте и удобряйте их. 

сорняки появятся сами по себе.

А что же такое сила личности? Пожа-

луй, вот это объяснить сложнее всего. 

встречаешь человека и видишь: да, он 

сильный. А этот слабый. Как это прояв-

ляется? в мимике и жестах, громкости и 

тональности голоса, во взгляде и позе, в 

самих словах и поступках... и даже энер-

гетике, если верите в нее. одни люди 

подавляют своей силой, другие, наобо-

рот, обволакивают и дают спокойствие. 

третьи отдают свою энергию тебе. сила 

проявляется в результатах и планах. в 

масштабе целей и вере в них. в том, на-

сколько убедительно человек говорит и 

насколько убедительно живет. 

есть те, кто рождается уже сильными 

личностями — их с детства можно опре-

сАмо Лидерство КАК явЛеНие остАется,  
ПотомУ Что Людям всегдА БУдУт НУжНы  
Примеры дЛя ПодрАжАНия, НА КоторыХ  

можНо Не тоЛьКо рАвНяться, Но Которые  
воЗьмУт теБя ЗА рУКУ, ЧтоБы Повести  

ЗА соБой, и есЛи ты БУдешь стАрАться,  
доведУт тУдА, КУдА оБещАют
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делить по той настойчивости, с которой 

они делают то, что хотят и не делают 

иное. и если с возрастом родители и 

социум не сломили их, то во взрослом 

возрасте они становятся либо хорошими 

руководителями, либо плохими сотруд-

никами из-за того, что не могут ужиться 

ресурсами, которые ему вверены, но 

не несет ответственности за результат 

— это проблема. Причем не только для 

того, кто ставит ему задачи, но и для 

него самого, хотя вряд ли такой человек 

это осознает. Но полномочия без ответ-

ственности порождают непродуманные 

с начальством. Часто упрямство и свобо-

домыслие соседствуют с силой и отяго-

щаются гордыней. такие сотрудники не 

очень удобны. с ними надо договаривать-

ся, убеждать, а не просто командовать. и 

если они еще и не способны признавать 

свои ошибки и постоянно учиться, то вся 

их сила расходуется бездарно. Поэтому 

многие руководители не заинтересова-

ны в том, чтобы брать на работу таких 

людей или взращивать их. также не все 

сотрудники готовы нести на себе бремя 

силы — ведь с того, кто более заметен, и 

больший спрос.

вот тут мы и дошли до ответствен-

ности. Это то, что сопутствует обязан-

ностям и полномочиям, и без чего они 

лишаются смысла. если человек дела-

ет то, что от него требуется, управляя 

решения и полное отсутствие личност-

ного роста. А также то, что называется 

самодурством. впрочем, и ответствен-

ность без полномочий — это проблема, 

причем встречающаяся достаточно ча-

сто, когда руководитель перекладывает 

свою ответственность на подчиненного, 

но не наделяет его полномочиями для 

несения этой ответственности. Закан-

чивается это обычно либо тем, что ру-

ководитель считает, что сотрудник не 

справился, либо тем, что сотрудник сам 

уходит от осознания тщетности своих 

действий. 

ответственность имеет интересную 

особенность, которую далеко не все 

понимают. ответственность, как ма-

трешка, — каждый следующий уровень 

ответственности включает в себя преды-

в россии демоНстрАции ЛиЧНого ПримерА  
ЧАсто мешАют УБеждеНия, Что НАдо «сидеть  

и Не высовывАться», Что «иНициАтивА 
НАКАЗУемА», и дрУгие шедевры  

НАродНой гЛУПости
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дущий. Поэтому вы всегда несете ответ-

ственность за самого себя и за тех, кому 

делегировали ответственность. вот это 

самый важный момент: ответственность 

не перекладывается, то есть не переме-

щается с одного человека на другого. от-

ветственность расширяется более чем на 

одного человека. Надо всегда быть гото-

вым, что финальная ответственность на 

том, кто поставил задачу. ответствен-

ность того, кто выполняет задачу — вы-

полнять ее правильно и в срок, это его 

личная ответственность. А ответствен-

ность того, кто ставит задачу, сделать 

так, чтобы тот, кто ее выполняет, имел 

возможность выполнить ее правильно и 

в срок, а также контролировать это. Это 

и его личная ответственность, и ответ-

ственность за ответственность другого 

человека, как бы странно это ни звучало. 

и вот именно этот аспект мешает многим 

людям нести ответственность, даже если 

они его до конца не осознают. 

Нести ответственность только за себя 

сложно, но выполнимо. Нести ответ-

ственность еще и за других людей, а 

именно это делает лидер, уже гораздо 

сложнее: ведь каждый человек — отдель-

ный Космос со своими принципами, цен-

ностям и страхами. Как же можно в таком 

случае вообще нести ответственность за 

других людей?

Надо трезво признаться себе, что 

сделать все на свете самому невозмож-

но, и вам необходима команда и необ-

ходимо быть ее лидером. даже если 

ваша команда состоит из вас и вашего 

коллеги. впрочем, точно так же можно 

принять решение, что вы уступаете ли-

дерство другому человеку — это тоже 

нормально, но лишь в том случае, если 

человек готов это одолжение принять. в 

любом случае вместе с решением быть 

лидером или не быть лидером вы полу-

чаете определенные последствия, и их 

надо осознавать.

Например, что пугает людей в лидер-

стве и вызывает желание сидеть и не вы-

совываться:

1. «или пан, или пропал» — если он 

добьется успеха, то это будет во многом 

именно его результат, но если проиграет, 

то также основная ответственность будет 

именно на нем.

2. Люди — индивидуальности и дого-

вариваться с каждым из них требует вре-

мени, терпения, внимательности и мно-

гих других качеств, которые надо в себе 

развивать.

3. встречают по одежке, поэтому 

лидеру надо всерьез заниматься своим 

внешним видом, своей речью и всей ма-

нерой поведения, чтобы это помогало, а 

не мешало оказывать влияние на людей.

4. Популярность — неизбежное по-

следствие лидерства, даже если мы го-

ворим об известности в узких кругах. 

выдержать гнет публичности не всем и 

не всегда удается.
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5. Критика — еще одна сторона ли-

дерств: если человек во главе чего-то, 

значит он на виду, а значит — идеальная 

мишень.

6. одиночество — многие люди уве-

рены, что лидерство неизбежно связано 

с оторванностью от всех, ведь надо быть 

впереди, как утке, которая возглавляет 

косяк и принимает на себя основной удар 

встречного воздуха.

7. Невозможность даже на секунду 

стать слабым, снять с себя ответствен-

ность — ведь лидер должен быть при-

мером независимо от своего состояния 

здесь и сейчас.

Лишая себя возможности быть лиде-

ром, человек одновременно защищает 

себя от всех этих последствий.

  За любой выбор всегда нужно 
чем-то платить. Какую цену платит че-
ловек за то, что отказывается быть ли-
дером?

— основное — это возможность со-

вершить что-то значительно большее, 

чем он сам, на что необходимы усилия 

более чем одного человека. в глобаль-

ном смысле — это сделать что-то вели-

кое. в локальном — достичь цели, кото-

рую в одиночку достичь невозможно. Но 

правда в том, что это действительно не 

всем надо. и многие люди счастливы тем 

малым, что имеют, и никто не может их 

осуждать за это.

вот обобщенный типаж сотруд-

ника, которому не светит стать  

лидером:

— замедленная и запутанная речь;

— отсутствие инициативы;

— отсутствие внимания к своему внеш-

нему виду;

— невнимательность к конкретике и 

срокам;

— согласование любого своего шага.

А так выглядит человек со склонно-

стью к лидерству:

— прямой взгляд;

Не НАдо сотрУдНиКов мотивировАть, НАдо БрАть 
Уже мотивировАННыХ сотрУдНиКов и деЛАть все, 

ЧтоБы оНи соХрАНяЛи свою мотивАцию
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— выдвижение инициатив с обоснова-

нием их реализуемости;

— внимание к своему внешнему виду;

– готовность отстаивать свою точку 

зрения (не путать с обычными спорщи-

ками);

— понимание, как можно решить зада-

чу командно.

 Стоит ли растить лидеров в своей 
команде? 

— да, если у вас много сотрудников и 

вы физически не можете руководить ими 

всеми. в таком случае на ключевых по-

зициях вам необходимы те, кто смогут 

разделить и транслировать ваши ценно-

сти и цели без искажения, но используя 

именно собственные лидерские качества 

для создания команды и достижения об-

щих целей.

растить таких сотрудников, конечно, 

нужно из тех, кто уже имеет склонности 

к лидерству. Как говорится, не надо со-

трудников мотивировать, надо брать уже 

мотивированных сотрудников и делать 

все, чтобы они сохраняли свою мотива-

цию. Здесь принцип такой же — не надо 

тешить себя иллюзией, что из тихого от-

ветственного исполнителя обязательно 

получится сделать настоящего лидера. 

Умение нести ответственность — одно из 

качеств лидера, но не единственное. Ну-

жен весь комплекс, про который мы гово-

рили выше, а также готовность человека 

справиться с негативными последствия-

ми лидерства, которых не избежать. Про-

сто для такого человека выгода, которую 

он получит от того, что разовьет в себе 

лидерские качества, должна значитель-

но превышать ту цену, которую он готов 

будет за это заплатить.  

в своих командах я редко назначаю 

тим-лидеров сразу же: для начала смо-

трю, как человек проявляется в работе, 

как ведет себя со мной, с другими кол-

легами, как относится к нашему общему 

делу. исключения могут быть для тех, 

с кем я уже работала раньше и в чьих 

лидерских качествах не сомневаюсь, 

но и здесь важно, чтобы именно в этой 

команде именно этот лидер смог себя 

Лидер — Это Кто? Это ЧеЛовеК, Который ведет  
ЗА соБой. ЧеЛовеК, Который оБЛАдАет вЛияНием 

и сиЛой исПоЛНять свои меЧты ЧереЗ  
дрУгиХ Людей
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проявить наиболее результативно. в че-

ловеческих отношениях все более тонко, 

чем просто следование определенным 

правилам.

если человек проявляет свои ли-

дерские качества, его ждет быстрый 

карьерный и зарплатный рост — и это 

тоже испытание для проявления и 

укрепления лидерских качеств. Как уже 

было сказано, лидеру может помешать 

гордыня, когда ему начинает казаться, 

что все, чего он достиг, только его за-

слуга, и ничья больше. и он прекраща-

ет осознавать роль и своей команды, и 

своих учителей, замечать свои ошиб-

ки и учиться на них. Это смерть лиде-

ра как лидера и рождение непризнан-

ного гения. и это уже совсем другая  

история.

  Какие знания должен иметь совре-
менный лидер компании?

— Коучинг — базовый навык совре-

менного лидера. Лидер как тренер дол-

жен верить в своих людей и помогать им 

в их развитии, не таща за собой, а за-

давая правильные вопросы, давая воз-

можность сотрудникам самим осознать, 

что они делают правильно, а что нет. 

Каждая задача становится частью тре-

нировки, частью роста. и каждый по-

нимает, что главное — это собственная 

положительная динамика, а не зарплата 

или похвала.

Навык коммуникации также необхо-

дим. Неправда, что хвалить надо при-

людно, а ругать только наедине. есть 

такие люди, которых мотивирует только 

разбор их ошибок прилюдно, потому что 

им стыдно перед теми, кого они подве-

ли. и именно поэтому они стараются в 

следующий раз сделать все правильно. 

А хвалить надо и наедине: каждый раз, 

когда человек сделал что-то правильно 

или быстрее, чем ожидалось, надо на-

писать ему в личной переписке «моло-

дец» или то, что будет приятно именно 

ему.

и, наконец, лидер должен уметь 

сам соблюдать баланс в своей жизни и 

учить этому других. Человек не может 

все время работать с одинаковой степе-

КогдА я встреЧАю КАКУю-то ЗАмеЧАтеЛьНУю 
КомПАНию, то стАрАюсь УЗНАть, Кто же 

«виНовНиК» всей Этой КрАсоты — вЛАдеЛец  
иЛи УПрАвЛеНец?
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нью интенсивности. Необходимо давать 

людям разгрузку, отмечая совместные 

праздники или просто в обсуждении 

совместных планов на  будущее в пере-

рывах. открывать — важное качество 

лидера. Лидер не ведет людей к не-

определенности в состоянии кромеш-

ной тьмы. Лидер демонстрирует цель и 

вместе со всеми сверяет продвижение 

к ней.

 Если лидер не считается с издерж-
ками бизнеса (главное — цель роста, на-
пример), он лидер на час или?..

— Лидер и хороший бизнесмен — не 

одно и то же. Лидер может потратить все 

деньги — и свои, и партнеров, и инвесто-

ров — по разным причинам, потому что 

ему не хватает финансовой грамотности, 

или потому что он верит и ведет людей 

к несбыточной мечте. А хороший бизнес-

мен — не обязательно лидер, но он может 

взять на работу лидеров, которые пове-

дут за собой свои команды к общей цели 

компании.

 Какие бизнесмены-лидеры вам ин-
тересны и чем?
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Методы отбора персонала, 

которые должен знать 

каждый эксперт в HR

Существует несколько методов 

отбора персонала. Для каждой 

компании, да что там, для 

каждой должности нужен свой 

способ набора. 

РекРутмент

Александр ерохин

Salecraft
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методы отбоРА пеРсонАлА,  

котоРые должен знАть  

кАждый экспеРт в HR

есть традиционные способы — напри-

мер, собеседование. есть и современные 

— например, конкурс. какой способ по-

дойдет именно вашей компании, именно 

в ваших условиях заранее сказать слож-

но. попробуем разобраться в стратегиях 

отбора и рассмотрим 4 основных метода 

в этой статье. 

собеседовАние

самый распространенный способ на-

бора персонала. проходит в виде интер-

вью с соискателем. привлекает своей 

кажущейся простотой исполнения и по-

нятным алгоритмом действий. пригла-

сить кандидата, задать вопросы о нем 

(место работы, достижения и т.п.), рас-

сказать о компании, взять время поду-

мать, принять решение. вроде бы, все 

просто.

применяется для закрытия любых 

должностей. однако по моему мнению, 

способ применяется повсеместно не в 

силу своей универсальности, а потому, 

что другие способы отсутствуют в арсе-

нале. «если у тебя есть молоток, то лю-

бая проблема становится гвоздем». Что 

умеет делать HR-специалист, то и при-

меняет. А если вы не профессиональный 

рекрутер, то это единственный метод, 

который приходит в голову.

Я рекомендую проводить собеседова-

ние в его классическом виде в следую-

щих случаях:

1. кандидат сам выразил желание 

работать именно у вас, без какой-либо 

рекрутинговой активности с вашей сто-

роны. у вас отсутствуют открытые вакан-

сии, тем не менее вы готовы его рассмо-

треть как потенциального работника. 

2. вакантное место всего лишь одно 

и должность по своему функционалу на-

столько проста, что подойдет практиче-

ски любой первый попавшийся. А ресур-

сов, времени и умения недостаточно для 

проведения набора другими способами. 

например, отсутствует своя служба HR.

3. требования к кандидату по навы-

кам (или образованию) строгие. в то же 

время должность второстепенная, важ-

ность и срочность в ее закрытии отсут-

ствует. тогда вы рассматриваете канди-

датов по мере их появления. пример: в 

компанию, торгующую средствами защи-

ты растений, для помощи отделу продаж 

был желателен еще и агроном для агро-

номической поддержки клиентов-фер-

меров. требования к образованию и ква-

лификации достаточно высокие, однако 

острая потребность в таком сотруднике 

отсутствует (менеджеры в целом сами 

справляются с сопровождением). прово-

дить мощную активность на рынке труда 

смысла нет. однако вакансия на рекру-

тинговых площадках висела, и в фоновом 

режиме поиск велся. 
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плюсы способа:

•	 легкость	исполнения;

•	 требует	 мало	 ресурсов,	 когда	

нужно «прособеседовать» одного или не-

скольких кандидатов.

минусы:

•	 требует	 много	 ресурсов,	 если	 вы	

ведете	постоянный	набор;

•	 Мягкий	 фильтр.	 Пройти	 через	

фильтр собеседования может кандидат, 

который на самом деле не соответству-

ет занимаемой должности по навыкам и 

квалификации.

конкуРс

смысл конкурсного отбора в том, что 

на требуемую должность мы проводим 

конкурс среди множества кандидатов. 

приглашаем десятки человек в одно и то 

же время и среди них выбираем нужных 

нам кандидатов. 

на первом шаге конкурса размеща-

ем вакансию на самых популярных пло-

щадках. и кроме пассивного ожидания 

откликов, проводим активное пригла-

шение соискателей, разместивших свое 

резюме в интернете. при этом ставим 

заведомо «мягкий фильтр», то есть сни-

жаем формальные требования для кан-

дидатов. 

следующий шаг — сам конкурс. два 

важных момента. первое: количество 

кандидатов должно быть избыточным. то 

есть если нам надо 3 человека, пригла-

шаем минимум 20. второе: всех пригла-

шаем на одно и то же время. либо, если 

желающих много, больше двадцати, то 

на два времени. сам конкурс проходит в 

несколько этапов, на первом отсеиваем 

точно не подходящих нам (это пример-

но половина участников), на следующих 

этапах выбираем лучших из оставшихся. 

в составе конкурсной комиссии обяза-

тельно должен быть заказчик должности. 

например, руководитель отдела продаж, 

если идет конкурс на должность менед-

жера по продажам.

конкурс дает нам:

1. скорость набора, за неделю мы 

можем просеять через сито конкурса 

несколько десятков человек. незамени-

мое преимущество при массовом набо-

ре, например во вновь созданный отдел 

продаж. или когда приток свежих кадров 

нужен постоянно. не секрет, что в прода-

жах самая большая текучка, и в больших 

отделах продаж перманентно нужны но-

вые сотрудники.

2. заранее мотивированный на ра-

боту персонал. соискатель добивает-

ся должности, а не выбирает из массы 

предложений. поскольку он выиграл воз-

можность трудиться у нас в конкурентной 

борьбе, то и отношение к работе будет 

гораздо более ответственное.
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3. экономию ресурсов. при массо-

вом наборе издержки в пересчете на од-

ного кандидата минимальные.

применяется в основном для набора 

сотрудников в продажи — менеджеров, 

продавцов, торговых представителей 

и т.д. сам формат проведения конкур-

са способствует проявлению качеств, 

нужных в продажах: настойчивости, 

стрессоустойчивости, коммуникабель-

ности. отлично зарекомендовал себя 

для набора менеджеров среднего зве-

на: руководителей отделов, директоров 

магазинов.

в то же время рекомендовать конкурс 

для должностей, не связанных с обще-

нием и постоянными коммуникациями, 

можно с большой осторожностью. дело 

в том, что конкурс может отпугнуть лю-

дей нерешительных, стеснительных, ин-

тровертов. в результате мы можем упу-

стить, например, квалифицированного 

инженера-проектировщика, который от-

лично подходит нам как профессионал, 

но замкнут и нерешителен. он просто не 

будет готов проходить через конкурсный 

отбор. 

Хотя опыт набора таких людей с по-

мощью конкурса у меня был и показал 

отличные результаты. о применимо-

сти конкурса именно в вашей ситуации 

можно сказать, лишь детально изучив 

ваш бизнес, рекрутинговую политику 

и рынок труда для каждой конкретной 

должности.

и наконец, конкурс не подходит для 

отбора на должности, у которых рынок 

труда очень узкий. например, технолог 

производства полупроводников. Хорошо 

если таких людей со всей страны хотя 

бы десяток наберется. смысла прово-

дить конкурс нет, для закрытия таких ва-

кансий нужны другие методы, о которых 

скажем ниже.

плюсы метода:

•	 скорость	набора;

•	 мотивированный	персонал;

•	 низкие	затраты	на	проведение.

минусы:

•	 сложность	 исполнения.	 Конкурс,	

как спектакль, должен быть отлично сре-

жиссирован и исполнен на высшем уров-

не. даже профессионалы в рекрутинге 

далеко не все способны на проведение 

конкурса;

•	 не	подходит	для	узких	рынков	тру-

да;

•	 возможны	 негативные	 отзывы	 от	

кандидатов. 

потоковый метод

вариант массового отбора. выделяет-

ся специальный день для потоковых со-
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беседований, и кандидаты приглашаются 

с периодом в 15-30 минут. то есть каж-

дые 15 минут заходит новый кандидат и 

HR-специалист проводит с ним короткое 

собеседование.

Фактически получается несколько из-

мененный, мягкий вариант конкурса. 

применяется, когда от какого-то отде-

ла в службу персонала есть заказ на спе-

циалиста и присутствуют два фактора:

1. компетенции службы персонала 

не хватает, чтобы оценить кандидата. 

Функционал должности слишком специ-

фический или сложный, и HR-специалист 

не обладает знаниями для оценки.

2. сам заказчик, который может про-

верить квалификацию кандидата, не мо-

жет присутствовать на отборе. например, 

в силу загруженности или географиче-

ской удаленности подразделения-заказ-

чика от службы персонала.

тогда служба персонала проводит по-

токовый отбор, а заказчику поставляет 

лишь самых достойных кандидатов, про-

шедших первичный фильтр. 

по сути, потоковый отбор представля-

ет комбинацию из классических собесе-

дований и мягкого варианта конкурса.

применяется для массового набора 

на любые должности, не связанные с 

продажами. в продажах я рекомендую 

все-таки конкурсный отбор в чистом 

виде. 

есть и свои ограничения в потоковом 

методе. для проведения потокового от-

бора в организации должна присутство-

вать служба персонала. эта служба 

должна быть достаточно компетентна, 

чтобы провести качественную фильтра-

цию кандидатов. важно оценить за ко-

роткое время соискателя по нескольким 

критериям и принять решение нужен/не 

нужен. опасности две. первая — пропу-

стить того, кто нам не подходит, и самая 

большая опасность — отсеять того, кто 

нам нужен.

не применяется, так же, как и конкурс, 

на узких рынках труда.

плюсы:

•	 сохраняет	время	и	ресурсы	управ-

ленцев компании. самая затратная по 

времени часть ложится на плечи работ-

ников	службы	персонала;

•	 скорость	при	массовом	наборе.

минусы:

•	 требуется	 наличие	 службы	 персо-

нала	в	организации;

•	 служба	 персонала	 должна	 быть	

достаточно компетентна.
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веРбовкА

Headhunting, или охота за головами 

— так еще называют этот способ набора 

персонала. найм сотрудника за рамками 

открытого рынка труда.

используется, когда вам нужен для 

работы определенный человек. персо-

нально иван иванович, работающий в 

конкретной организации. причем этот 

самый иван иванович не выходит на от-

крытый рынок труда, мало того, он во-

обще не собирается менять работу!

сам метод наиболее сложен в испол-

нении, требует ресурсов, знаний психо-

логии и переговорного искусства. 

большой ошибкой было бы начать об-

щение с кандидатом в лоб, с предложе-

ния работы. вербовка требует времени и 

терпения. для начала надо подружиться 

с кандидатом и только потом расспро-

сить его о том, что нравится в текущей 

работе? А что не нравится? какие не-

достатки у его текущей организации? А 

если устранить эти недостатки, хорошо 

бы было? так постепенно вы подводите 

его к мысли о смене работы. порой это 

занимает не один месяц.
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Глава 5

ПОГРУЖАЙСЯ В КАЖДОЕ 
ДЕЛО

Как превратить свою жизнь в поле 

для самореализации

Мы то, что мы делаем изо дня в 

день.

А значит, совершенство —

результат не действия, а привычки.

АРИСТОТЕЛЬ

ПОнИмАнИЕ ПОТОКА

Представь, что ты идешь на лыжах по 

любимому парку. Твои лыжи взметают 

снежную пыль, как чистейший белый пе-

сок. Погода идеальная. 

Все твое внимание направлено на то, 

чтобы ехать как можно лучше. Ты точно 

знаешь, какое движение нужно совер-

шить в данный момент. нет ни прошло-

го, ни будущего — только настоящее. 

Ты чувствуешь снег, лыжи, свое тело и 

свои мысли. Все это единое целое. Ты 

полностью захвачен этим переживани-

ем, не отвлекаешься ни на что другое. 

Твое «Я» растворяется, и ты становишь-

ся частью того, что делаешь. Именно 

это ощущение имел в виду Брюс Ли, го-

воря: «Ты наливаешь воду в чашку, и она 

становится чашкой. Ты наливаешь воду 

в бутылку. Она становится бутылкой. Ты 

наливаешь воду в чайник. Она становит-

ся чайником. Будь водой, друг мой».

Ощущение времени исчезает, когда 

мы заняты любимым делом. начнешь 

готовить любимое блюдо, и нескольких 

часов как не бывало. Днем сядешь по-

читать, забудешь обо всем и придешь в 

себя только на закате — а ведь ты еще 

не ужинал. Серфер встает на доску — и 

Эктор Гарсиа (Кирай), Франсеск миральес

Икигай:  
Японские секреты долгой  

и счастливой жизни
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забывает обо всем, пока не почувствует 

ломоту во всем теле. А бывает и наобо-

рот: когда делаешь что-то без охоты, 

постоянно смотришь на часы, и каждая 

минута тянется бесконечно.

Вот что, по легенде, сказал об этом 

Эйнштейн: «Если вы держите у себя на 

коленях очаровательную девушку, то 

вам час покажется минутой. Если же вас 

посадить на горячую плиту, то и одна 

минута покажется вам часом. В этом 

суть теории относительности».

Любопытно, что кто-то может наслаж-

даться занятием, от которого ты   стара-

ешься побыстрее избавиться. Так что же 

заставляет нас любить какое-то дело, 

отдаваясь ему полностью? В какие мо-

менты мы чувствуем себя счастливыми?

СОСТОЯнИЕ ПОТОКА

Этими вопросами задавался амери-

канский психолог михай Чиксентмихайи; 

он подробно изучал состояние, в кото-

рое входит человек, полностью погло-

щенный каким-то занятием. Он назвал 

его потоком и определил следующим 

образом: «Удовольствие, наслаждение, 

творчество и процесс,

в который мы полностью погружены».

не существует магического рецепта 

счастья, но один из необходимых его 

ингредиентов — способность входить в 

состояние потока. Для этого нужно по-

свящать больше времени делам, кото-

рые вводят нас в это состояние, а не 

заниматься тем, что приносит сиюми-

нутное удовольствие, — например, не 

объедаться шоколадом, сидя перед те-

левизором, не пить слишком много, не 

употреблять наркотиков. Как замечает 

михай Чиксентмихайи, «поток — это со-

стояние, в которое входит человек, аб-

солютно поглощенный своим занятием, 

— когда ничто другое его не волнует. 

Это столь сладостное ощущение, что 

многие люди жертвуют другими делами, 

только чтобы снова его испытать».

Состояния потока можно достичь, не 

только занимаясь творчеством, требую-

щим полной отдачи. Инженеры, атлеты 

и шахматисты тоже большую часть вре-

мени пребывают в нем.

Согласно исследованиям Чиксентми-

хайи, шахматист, находясь в состоянии 

потока, чувствует то же, что и матема-

тик, решающий сложную задачу, или 

хирург в ходе операции. Ученый проана-

лизировал данные людей, принадлежа-

щих к различным культурам и живущих в 

разных уголках мира, и выяснил, что по-

токовое состояние мы все переживаем 

одинаково, вне зависимости от культур-

ной принадлежности и возраста. В нью-

Йорке или на Окинаве — все описывают 

поток схожим образом.

Что же происходит в нашем сознании, 

когда мы входим в состояние потока?

мы полностью сосредоточены на 

определенном занятии, ни на что другое 

не отвлекаемся. наше сознание упоря-

дочено.

А бывает наоборот: берясь за какое-
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то дело, мы думаем о посторонних ве-

щах. Существуют различные техники, 

позволяющие максимально увеличить 

вероятность вхождения в потоковое со-

стояние, не отвлекаться и концентриро-

ваться на определенном занятии.

СЕмЬ УСЛОВИЙ ВХОЖДЕнИЯ В ПОТО-

КОВОЕ СОСТОЯнИЕ

По мнению психолога Оуэна Шаффе-

ра, чтобы войти в поток, человеку необ-

ходимо:

1) знать, что делать;

2) знать, как это делать;

3) понимать, насколько хорошо ты это 

делаешь;

4) знать, куда идти (если процесс 

предполагает движение);

5) иметь амбициозные цели;

6) использовать по максимуму свои 

возможности;

7) не отвлекаться.

ТЕХнИКА 1 
ДЛЯ ДОСТИЖЕнИЯ 

СОСТОЯнИЯ ПОТОКА: 
ВыБРАТЬ ДОСТАТОЧнО, 

нО нЕ СЛИШКОм СЛОЖнУю 
зАДАЧУ

Согласно пятому пункту списка, речь 

пойдет о выборе задачи: она должна 

быть достижимой и в то же время тре-

бующей концентрации наших возмож-

ностей.

Любое занятие предполагает ряд 

действий, и, чтобы выполнить их, нуж-

ны определенные способности. Если эти 

действия слишком просты, то и дело вы-

ходит слишком легким, и нам становит-

ся скучно. Слишком легкие дела вызы-

вают скуку и апатию.

Если же мы возьмемся, напротив, за 

чересчур сложное дело, нам не хватит 

квалификации, чтобы закончить его, мы 

его бросим и, конечно, огорчимся.

В идеале нужно выбрать себе задачу, 

согласующуюся с нашими возможностя-

ми, но при этом чуть сложнее, чем они 

позволяют, — чтобы было, к чему стре-

миться. Хемингуэй так сказал об этом: 

«Иногда я пишу лучше, чем могу».

Если правильно выбрать себе дело, 

его хочется довести до конца: приятно 

чувствовать, что преодолеваешь себя. 

Бертран Рассел писал: «Чтобы не от-

влекаться в течение долгого времени, 

нужно поставить перед собой сложную 

задачу».

Если вы графический дизайнер — 

воспользуйтесь для своего следующе-

го проекта новой программой, пусть 

это будет ваша задача. Если вы про-

граммист — используйте новый язык 

программирования. Если занимаетесь 

танцами — попробуйте сделать новое 

движение, которое всегда казалось вам 

невероятно сложным. Добавьте что-то 

еще — что-то, что заставит вас выйти из 

зоны комфорта!

Даже такое простое дело, как чтение, 

требует определенных компетенций и 

навыков. Если взяться за книгу по кван-

товой механике, не будучи физиком, 
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очень скоро ее придется отложить: вы 

ничего не поймете. Однако если читать 

только о том, что уже знаешь, вскоре 

станет очень скучно.

Если же книга соответствует нашим 

знаниям и способностям, но при этом 

сообщает новые факты, она нас захва-

тит, и время пролетит быстро. Именно 

чтение помогает большинству людей во-

йти в потоковое состояние.

ТЕХнИКА 2 
ДЛЯ ДОСТИЖЕнИЯ 

СОСТОЯнИЯ ПОТОКА: 
СТАВИТЬ ЧЕТКИЕ цЕЛИ

Компьютерные игры (если ими не 

злоупотреблять), настольные игры и 

спорт — идеальные занятия, чтобы во-

йти в потоковое состояние, потому что 

они предлагают конкретную цель: пре-

взойти себя самого или своего сопер-

ника, следуя определенным правилам.

К сожалению, в реальной жизни неча-

сто встречаются настолько четкие цели.

По данным компании Boston 

Consulting, когда сотрудников крупных 

международных корпораций спросили, 

что они думают о своих начальниках, 

самой частой причиной недовольства 

было: «Он не объясняет четко, в чем 

цель нашей команды, по большому сче-

ту, я не понимаю, каковы мои задачи».

Работники больших компаний часто 

очень увлечены планированием и раз-

работкой деталей, вместо того чтобы 

определить конечную цель, — они слов-

но выходят с картой в открытое море, но 

не знают, куда плыть.

Директор исследовательской компании 

MIT Media Lab Джой Ито всегда говорит: 

«Гораздо лучше иметь компас, указываю-

щий на конкретную цель, чем карту».

Как офисным работникам, так и пред-

ставителям творческих профессий очень 

важно прежде, чем браться за работу, 

подумать, что должно получиться в ито-

ге, задавая себе следующие вопросы:

— В чем моя цель сегодня?

— Сколько страниц статьи я сегодня 

напишу?

— В чем цель нашей группы?

— Что нужно, чтобы завершить этот 

проект к концу недели?

Чтобы войти в состояние потока, важ-

но ставить перед собой четкие цели, но 

также важно уметь отвлечься от них, 

когда принимаешься за дело. нужно 

иметь цель, но не зацикливаться на ней. 

Когда спортсмен борется в финале за

золотую медаль, он не может оста-

новиться, чтобы подумать о том, как 

она хороша: ему нужно жить моментом, 

быть в состоянии потока. Если он забу-

дется на секунду, представляя, как по-

кажет медаль родителям, он наверняка 

проиграет.

Типичный случай — писательский 

труд. Представим, к примеру, что у пи-

сателя есть три месяца, чтобы закон-

чить роман. Он не может перестать ду-

мать об этом. Каждый день он встает с 

мыслью «мне нужно писать» — и садится 



2016 

42 (406)/2016
Би

зн
ес

-л
и

тера
ту

ра

49

почитать газету, потом начинает убирать 

в квартире. Ближе к вечеру он чувству-

ет, что его планы расстроились, и на-

чинает обдумывать дела на следующий 

день. Проходят дни, недели и месяцы — 

а у него ничего не написано, а ведь ему 

просто нужно было сесть за стол, взять 

чистый лист и написать первую страни-

цу, затем вторую… Отдаться процессу, 

дать выход своему икигай.

Стоит сделать это — и тревога рас-

сеется, а работа пойдет легко. Возвра-

щаясь к Альберту Эйнштейну, вспомним 

еще одну его фразу: «Счастливый чело-

век слишком удовлетворен настоящим, 

чтобы долго думать о будущем».

ТЕХнИКА 3 
ДЛЯ ДОСТИЖЕнИЯ 

СОСТОЯнИЯ ПОТОКА: 
КОнцЕнТРАцИЯ нА ОДнОм 

ДЕЛЕ

Возможно, это одно из главных пре-

пятствий на пути к состоянию потока: в 

современном мире очень сложно сосре-

доточиться на чем-то одном — слишком 

много поводов отвлечься. мы пишем 

письмо, одновременно просматривая 

видео на YouTube, в это время кто-то 

пишет в чате, и мы отвечаем. Вдруг в 

кармане вибрирует смартфон, мы от-

вечаем на SMS, снова возвращаемся к 

компьютеру и открываем Facebook. Че-

рез полчаса мы уже не помним, что за 

письмо писали.

Часто за ужином мы смотрим фильм 

и не можем оценить, как хорош лосось, 

пока не проглотим последний кусочек. 

нам кажется, что, делая несколько дел 

одновременно, мы экономим время, од-

нако научные исследования показывают, 

что это не так. Даже люди, считающие 

себя «многозадачными», работают не 

очень эффективно. По правде говоря, 

они работают непродуктивно.
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Исследование эффективности 

корпоративного обучения 

Основной вопрос каждого 

бизнеса — как повысить 

эффективность работы 

сотрудников и снизить издержки. 

Было проведено исследование 

среди руководителей и HR 

различных компаний. Результаты 

показывают основные тенденции 

в развитии корпоративного 

обучения и четко показывают 

зоны роста.

Обучение

Константин Лушников

персональный и 
командный коуч
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-Можно обучать сотрудни-

ков, вкладывать в их раз-

витие деньги, проводить 

тренинги, корпоративные мероприятия, 

веревочные курсы, ставить планы, кон-

тролировать, стимулировать и т.д. Можно 

бесконечно менять сотрудников и наде-

яться на то, что найдутся те, кто уже как-

то сам мотивирован на развитие вашей 

компании. но иногда все это начинает 

выглядеть бессмыслицей.

Мне как коуч-тренеру часто приходит-

ся слышать от компаний запрос, состав-

ленный в такой форме: «нам в этом году 

надо провести тренинг по продажам, об-

учение руководителей и командообразо-

вание». было время, когда я реагировал 

на это буквально. начинал составлять 

программу с учетом пожеланий клиента. 

В этот момент заказчик обычно начинал 

задавать вопросы: «Вот вы предложили 

вот такую программу, а как вы собирае-

тесь доказать, что она эффективна?» По-

сле чего следует обычно выбор по стои-

мости среди предложенных программ и 

по имени тренера или бизнес-школы.

уже достаточно давно в этой логике 

меня что-то не устраивало! Может быть, 

потому, что до сих пор нет стандартных 

оценок эффективности того или иного 

тренинга. Может быть, потому, что оцен-

ка программ часто сведена к стоимости 

и производится по часам. и получается, 

что компания приобретает несколько ча-

сов тренинга — по сути дела, процесс, а 

не результат. В случае с «раскрученными» 

тренерами цена является показателем из-

вестности бренда, и опять же результат 

где-то теряется. Фокус каждый раз сме-

щается на что-то другое — на стоимость, 

на бренд, на часы, на слова, написанные 

в программе… Где же результат?

чтобы не быть голословным и не ссы-

латься только на свое мнение, я провел 

исследование удовлетворенности от 

корпоративного обучения. Партнерами 

при проведении исследования выступи-

ли «Коучинг-центр С. Гринберга» и портал 

для работодателей «Работа 66». В интер-

нете была размещена анкета, включаю-

щая несколько вопросов. В исследовании 

приняли участие 52 человека (руководи-

тели и HR различных компаний).

Я предложил определить удовлетво-

ренность от результатов проводимого 

корпоративного обучения по десяти-

балльной шкале. Средний балл оказал-

ся равен 6,2. Т.е. степень удовлетворен-

ности результатом обучении равна 62%. 

Вывод очевиден — есть широкое поле 

для развития системы корпоративного 

обучения!

Далее я предложил высказать свое 

мнение относительно того, что могло бы 

улучшить картину и повысить удовлетво-

ренность от проводимого обучения. Все 

полученные ответы я условно разделил 

на 4 группы: 

•	 пожелания	 к	 тренеру	 (17	 пожела-

ний);
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•	 пожелания	 к	 программе	 и	 форме	

обучения (15 пожеланий);

•	 пожелания	 к	 участникам	 тренинга	

(7	пожеланий);

•	 пожелания	к	компании,	которая	за-

казывает обучение (14 пожеланий).

наиболее частые пожелания к трене-

ру сводились к абстрактному «повысить 

профессионализм тренера». Пожелания 

к программе в основном концентрирова-

лись на посттренинговом сопровожде-

нии, т.е. на длительности, регулярности 

и индивидуальном подходе обучения. К 

участникам пожелание было одно — надо 

быть мотивированным и хотеть обучать-

ся. К компании было несколько основных 

пожеланий — четко понимать, зачем нуж-

но это обучение, вовлеченность руково-

дителей и создание среды, в которой на-

выки, полученные на обучении, активно 

бы внедрялись в ежедневную практику. 

если суммировать и посчитать в штуках 

количество пожеланий, то можно выявить 

следующую тенденцию. Сумма пожела-

ний к тренеру и программе равна 32, а к 

компании и участникам только 21. Таким 

образом, становится ясно, что основной 

фокус внимания представителей компа-

нии находится вне компании и сосредото-

чен на личности тренера и процессе обу-

чения. По сути дела имеет место перенос 

ответственности за развитие компании на 

тренера, программу. Таким образом я под-

твердил свои первоначальные выводы.

интересно, что наиболее эффективной 

формой обучения большинством участ-

ников исследования (65%) было обозна-

чено наставничество, т.е. внутренняя от-

ветственность и функция компании (см. 

рис 1.).

интересно, что наиболее часто встре-

чающийся запрос от компаний (исходя 

из моего опыта и опыта моих партнеров 

бизнес-школ) звучит в формате стан-

дартного тренинга 1-3 дня. Однако он 

был поставлен только на пятое место по 

эффективности. Странно, но ни команд-

ного коучинга, ни индивидуального коу-

чинга в числе стандартных запросов про-

сто нет или они крайне редки.

Следующий вопрос, который был за-

дан — звучал так: «По каким критериям вы 

оцениваете результаты проводимого об-

учения?» Ответы привожу ниже (рис. 2.).
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Самое интересное, что при личной бе-

седе на круглом столе с представителя-

ми компаний, которые принимали уча-

стие в данном исследовании, основной 

интерес вызвал лидер среди ответов. А 

именно: «Как адекватно и измеримо оце-

нить изменение поведения на рабочем 

месте после обучения?» 

При составлении вопросов для иссле-

дования я пользовался моделью оценки 

обучения, о которой надо рассказать бо-

лее подробно. Пятьдесят лет назад До-

нальд Киркпатрик создал свою систему 

четырехуровневой оценки эффективности 

обучения. Популярной во всем мире она 

стала только в 90-х годах прошлого века. 

но сейчас идет второй всплеск интереса к 

данной теме (в России в том числе). 

Вот так выглядит классическая четы-

рехуровневая система оценки эффектив-

ности обучения Дональда Киркпатрика 

(табл. 1):

Таблица 1 достаточно информативна, 

и я думаю, что она не требует допол-

нительных пояснений. По собственно-

му опыту могу сказать, что чаще всего 

и сотрудники, и специалисты компа-

нии по обучению (HR), и сами тренеры 

останавливаются по какой-то негласной 

договоренности на 1 и 2 уровнях. Выс-

шие руководители чаще всего мыслят 

в категориях 4-го уровня. и только 3-й 

уровень все старательно избегают и не 

знают, как к нему подойти. Считается, 

что все участники тренинга люди взрос-

лые, они сами должны понимать, что 

новые знания помогут им делать свою 

работу лучше. В конце концов, есть же 

система материальной мотивации, ко-

торая должна всех подвигать на улуч-

шение бизнес-показателей. Знакомая 

логика? 

если опираться на модель Киркпа-

трика то получится, что ответствен-

ность тренера — это первый и второй 

уРОВни чТО ОцениВАеТСЯ КЛючеВые ВОПРОСы

уровень 1. Реакция Как участники реагируют на обуча-
ющее событие

Понравился ли участникам процесс 
обучения?
что они планируют делать с новыми 
знаниями и навыками?

уровень 2. Обучение

насколько участники усвоили зна-
ния, навыки и сформировали необ-
ходимые отношения по завершении 
обучающего мероприятия

Какие навыки, знания, установки из-
менились после обучения?
насколько значительны эти измене-
ния?

уровень 3. Поведение
Как участники применяют на ра-
бочем месте то, что они узнали во 
время обучения

изменили ли участники свое по-
ведение на рабочем месте после 
обучения?

уровень 4. Результаты В какой степени по итогам обучения 
достигнуты намеченные результаты

Оказывают ли изменения в пове-
дении участников положительное 
влияние на организацию?

Таблица 1. четыре уровня оценки обучения Д. Киркпатрика
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уровни, а вот 3-й и 4-й полностью на 

совести компании, которая заказывает 

обучение.

Хотелось бы рассказать о том, как 

участники исследования высказывались 

на вопрос: «Каких продуктов и подходов 

с вашей точки зрения не хватает на рынке 

бизнес-образования?»

•	 Всего	хватает	—	4	ответа

•	 Затрудняюсь	ответить	 —	2	ответа

•	 Бухгалтерский	учет	—	1	ответ

•	 Развитие	 творческого	 и	 духовного	

потенциала личности подчиненных — 3 

ответа

•	 Индивидуально	 разработанных	

программ — 4 ответа

•	 Коучинг	 и	 совмещение	 «коучинг	 в	

тренинге» — 5 ответа

•	 Дистанционного	 обучения	 —	 2	 от-

вета

•	 Посттренинговых	 программ	 (со-

провождения действия и доведение до 

результата) — 3 отзыва

•	 Более	 глубоких	 программ	 —	 2	 от-

вета

•	 Более	 комплексных	 программ	 —	 1	

ответа

•	 Проектных	мастерских	—	1	ответа

•	 Понятно	 описанных	 программ	 с	

четкими математическими критериями 

эффективности и фиксацией результата 

— 3 ответа

•	 Краткосрочных	 программ	 —	 1	 от-

вета

•	 Больше	 встреч	 с	 бизнес-гуру	 —	 1	

ответ



 

П
с

и
х

о
л

о
г

и
я

Мы сами ставим 
себе ограничения 

Эксперт считает, что многие 

проблемы можно решить, 

если не ставить самим себе 

ограничения и не жить в 

мире штампов и должностей. 

«Вы ведете переговоры с 

должностью или с человеком?» 

— резонно спрашивает он.

Психология

Михаил Пелехатый

бизнес-тренер
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 Кого будем считать ОПЫТНЫМ 
МАНИПУЛЯТОРОМ? 

-Давайте поступим по анало-

гии. Кого мы считаем опыт-

ным управленцем, опытным 

водителем? Того, у кого есть опыт. Так и 

опытный манипулятор — это тот, кто име-

ет в своем арсенале приемы манипуля-

ции и пользовался ими на протяжении 

длительного времени.

 А если это уважаемый банк или го-
скомпания? 

— Это вопрос, который уже приводит 

к тому, что переговоры проиграны зара-

нее. Мы никогда не ведем переговоры 

с должностью. Мы ведем переговоры с 

человеком, у которого есть и сильные, и 

слабые стороны, и который подвержен 

влиянию.

 Какой арсенал средств манипули-
рования обычно имеет опытный манипу-
лятор? 

— Для манипуляции, прежде всего, ис-

пользуется управление эмоциями  оппо-

нента. Все мы знаем, что эмоциональное 

решение очень часто нелогично и отлича-

ется от рационального. Можно использо-

вать и метапрограммы для установления 

рамки доверия, обязателен учет психоти-

па собеседника и, следовательно, пони-

мание его точек слабости.

  Время — надо ли его изначально 
ограничивать на переговорах, чтобы пе-
редохнуть от опытного манипулятора? 

— Время — это ресурс. Тот, у кого 

больше времени, уже начинает выигры-

вать. Да, время лучше ограничить, но не 

для того, чтобы передохнуть.

 Если опытный манипулятор давит 
вас, как Карпов в шахматах? 

— Не знаю, что означает «как Карпов». 

В шахматы не играю, предпочитаю го. Но 

если давят, нужно помнить о своих целях 

на переговорах. и уметь удерживать со-

стояние.

  Надо ли записывать ВСЕ свои 
ходы? Как?

— Все-таки шахматы? Этот вопрос не 

понимаю — мне кажется, это странно бу-

дет выглядеть — запись ходов. (А что та-

кое «ход в переговорах»?) 

 Как фиксировать действия и слова 
опытного манипулятора? 

— В голове.

  Его обида как прием — как с ней 
быть? 

— Не поддаваться. Знать, что вас та-

ким образом втягивают в одну из ма-

нипулятивных моделей — Треугольник 

Карпмана.
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 Есть ли шанс фиксировать этапы 
переговоров с опытным манипулятором? 

— Шанс есть всегда. Но этот вопрос 

опять из шахматных стратегий.

 Туз в рукаве — что это может быть 
в арсенале опытного манипулятора? 

— Уход с переговоров. На это многие 

люди ведутся очень сильно. 

 Какой туз лучше приберечь нам? 

— Это очень сильно зависит от психо-

типа человека. общих рекомендаций нет. 

 Переговоры о зарплате, премии с 
опытным манипулятором — ваши сове-
ты, если опытный манипулятор — это ра-
ботодатель? 

— Не знаю. Никогда не разговаривал с 

работодателем. Всегда был им сам.
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Кадры решают все

Чтобы сельхозпредприятие 

имело кадры, оно должно 

обеспечить им высокую 

зарплату, решить проблемы с 

жильем и заниматься внятной 

социальной политикой.

Вип-персоны

павел Грудинин

ЗАо «совхоз имени 
Ленина»

(Полный текст читайте на сайте www.top-personsl.ru 

в рубрике «Комментарии экспертов»)
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 Как обстоят дела с высшим менед-
жментом — где вы находите кадры?

— понятие «высший менеджмент» нам 

не знакомо, есть главные специалисты. 

и они работают в совхозе по 30-40 лет. 

Вместе пришли в совхоз, в 81— 83-й 

годы, и все вместе работаем. скоро 

совхозу будет сто лет, главные специ-

алисты скоро уйдут на пенсию, поэтому 

пытаемся готовить себе смену. но ос-

новная их заслуга в том, что они работа-

ют больше, чем остальные сотрудники, 

в режиме ненормированного рабочего 

дня. В итоге создалась команда, кото-

рой доверяют. 

существуют агрохолдинги — вновь 

создавшиеся, на мой взгляд, очень ис-

кусственные, ненадежные структуры, 

которые берут «топов», а те часто под-

воровывают и говорят: «А у нас в россии 

всегда приказчик воровал у хозяина». 

и поэтому проблема — набрать людей 

знающих, умеющих организовать дело. 

Ведь не обязательно хороший специ-

алист будет хорошим организатором.  и 

дело не в деньгах, а в том, что ты сам 

готовишь этих людей. Главная задача в 

том, чтобы набрать молодых ребят по 

20-30 лет и научить их работать. Моло-

дые специалисты, как дети, — их надо 

воспитывать. но если ты своему ребенку 

говоришь, как себя вести, а сам ведешь 

себя по-другому, то ребенок будет себя 

вести так же, как тот топ-менеджер, ко-

торый смотрит на акционера. если ак-

ционер ушел в оффшор и месяцами пу-

тешествует на своей белоснежной яхте, 

то и топы будут стремиться к этому, а 

для этого нужен хороший доход, и это 

не всегда зарплата. Вся эта беловорот-

ничковая преступность, о которой вы 

говорите, возникает только от того, что 

власть говорит, что нужно быть честны-

ми, и одновременно первая разворовы-

вает государство. Можно сколько угодно 

убеждать топов, что надо честно жить 

на зарплату. но если вы сами получае-

те кредит за откат, его обналичиваете, 

то ваш нанятый менеджер думает: «ну, 

если мой хозяин сделал так, то я что — 

хуже?» 

У нас вообще нет долгосрочных пер-

спектив, только краткосрочные. и вы 

видите, как один за другим лопаются аг-

рохолдинги. Это круговорот воды в при-

роде. 

*  павел Грудинин, директор ЗАо 
«совхоз имени Ленина»

Подготовила Наталья Матюшина 

Журнал ,  

 2016 г.

 справка:

 ЗАО «Совхоз имени Ленина» ведет свою историю 

с 1918 года. ЗАО «Совхоз имени Ленина» является 

многопрофильным предприятием. Совхоз производит 

15 видов продукции из собственного сырья, 

выращенного на полях и в садах предприятия. 

http://sovhozlenina.ru/ 
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Комментарий на материал, опубликованный в № 42 

«Они не упускают возможности «запустить 

руку в поток», сохраняя при этом 

относительно высокий уровень по шкале 

лояльности», Андрей Калашников

Комментарий эКсперта

светлана Гончар

Courson

спасибо андрею, что обратил вни-

мание не только на техническую часть 

борьбы с откатами в виде системы кон-

троля и наказаний.

Четко подмечено, что сотрудники 

делятся не только на тех, кто «ворует 

всегда» и тех, кто «не ворует никогда». 

многое зависит от ситуации, в которой 

находятся люди. очень важно, чтобы 

поощрения соответствовали потребно-

стям сотрудника и были эквивалентны 

его вкладу. Вспомним пирамиду мас-

лоу: пока не удовлетворены потребно-

сти первого уровня, бесполезно расска-

зывать человеку про духовные ценности.

согласна с андреем, что важна лич-

ность руководителя, который своим 

примером может служить ориентиром 

для всех остальных сотрудников. «рыба 

гниет с головы» — мудрость, актуальная 

даже в вопросе откатов. Конечно, чест-

ность руководителя — не единственное 
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условие снижение вероятности откатов. 

необходимо тщательно подбирать пер-

сонал и отсекать сотрудников из зоны 

риска еще на этапе собеседования. 

пропустить такого человека в команду 

аналогично появлению раковой клетки в 

организме. Болезнь быстро, и чаще все-

го незаметно, распространится по всему 

организму. Лечение обойдется дорого 

как в материальном, так и в физическом 

плане. В некоторых же случаях болезнь 

может оказаться смертельной. Для со-

беседования на ключевые должности в 

компании есть смысл приглашать поли-

графологов, которые смогут дать про-

фессиональное заключение о склонно-

сти брать/вымогать взятки.

от себя хочу добавить, что если в 

компании выявились случаи взяток/от-

катов, крайне важно предпринять жест-

кие меры по пресечению преступных 

действий и наказанию виновных. попу-

стительство, сокрытие случая приведет 

к тому, что сотрудники начнут брать от-

каты, поняв, что им ничего не грозит. 

психика человека такова: если накажут 

не сильно, то можно рискнуть. 

 

Журнал ,  

 2016 г.

спецвыпусК  

О тренингАх и 

бизнес тренерАх
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Колин Фёрт — один из выдаю-

щихся актеров Британии, талантливый 

актер театра, кино и телевидения, ро-

дился 10 сентября 1960 года в Грэйшот-

те (Хэмпшир, графство на юге Англии) в 

семье преподавателей: отец работал в 

колледже Короля Альфреда в Винчесте-

ре — читал лекции по истории, а мать 

— историю религии в Открытом универ-

ситете. Колин в юности побывал в раз-

личных частях мира, следуя за своими 

родителями, в том числе в Нигерии и 

США, и у него проявились артистиче-

ские способности к имитации различ-

ных персонажей. В 14 лет, с начальной 

школы, он решил стать актером, а в 18 

лет бросил колледж и уехал в лондон-

ский театральный институт, где совер-

шенствовал свой талант в течение трех 

лет. В  учебном заведении он исполнил 
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Колин Фёрт

ТОП 100 САМЫХ ВЛИЯТЕЛЬНЫХ 
ЛЮДЕЙ МИРА 

главную роль в Шекспировском «Гам-

лете», а также главные роли в инсти-

тутских постановках «Тартюф», «Король 

Лир» и «Кошка на раскаленной крыше». 

В 1983 году ему удалось получить роль 

в Королевском театре в постановке 

«Другая страна». Фактически его актер-

ская карьера началась в 1984 году — в 

этот год Колин вместе с Рупертом Еве-

реттом сыграл в киноверсии пьесы. В 

последующие 16 лет он участвовал во 

многих кинопроектах, однако самым 

значимым был фильм «Разруха», по-

ставленный в 1989 году на канале BBC. 

За эту роль ему присвоили звание Луч-

шего актера Королевского телевизи-

онного общества, и в тот же год он но-

минировался на получение престижной 

британской премии BAFTA за лучшую 

мужскую роль. В 1995 году Фёрт сыграл 

мистера Дарси в телепроекте романа 

Джейн Остин «Гордость и предубежде-

ние», на него обратили внимание ми-

ровые кинокритики. В 1910 и 1911 году 

Фёрт стал обладателем премии «Золо-

той глобус» и премии «Оскар» за лучшую 

мужскую роль в драме «Одинокий муж-

чина» и драме «Король говорит!».  Пре-

мия BAFTA за лучшую мужскую роль. По 

версии американского журнала Time, 

Колин Фёрт вошел в ежегодный рей-

тинг «Топ 100 самых влиятельных людей 

мира».

Модератор рубрики Абол Римма 

Журнал  ,  

2016 г.




