
Гл
ав

н
ая

 т
ем

а:
   
К

о
м

п
а

н
и

и
 с

е
м

е
й

н
о

г
о

 т
и

п
а



20(576)/2020

1

Партнёры

к
о

л
о

н
к

а
 ред

а
к

то
ра

КОЛОНКА РЕДАКТОРА

В Португалии до 70 % ввп дают 

компании семейного типа. 
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Ирек Аллаяров,
SOK

Наталья Сторожева,
«Перспектива»

Б ережливое производство 
невозможно внедрять в компании 
по частям: сначала на складе, 

потом в бухгалтерии…

14  базовых принципов висят 
в центральном офисе…

Р абота закипела, но уже через 
неделю остановилась, так как 
«мама не одобрила»…

С обственники или директора 
компаний, вполне понимая всю 
опасность «семейственности», 

все равно через несколько лет 
работы оказываются окруженными 
бесконечными племянниками, тетями, 
зятьями и братьями «всех колен»…
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Евгений Грива

Павел Кац,
Digital Bands

Я утратил убежденность в 
необходимости оцифровывания и 
прописывания всего и вся…

Н едопустимы двойные стандарты в 
отношении любимчиков лояльных 
и т. д.…

Е сли человек в своей речи 
часто употребляет слово 
«справедливость», как 

правило, таких людей мы тоже 
не берем…

С HR надо работать как-то иначе,  не 
так, как мы это делали…
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Наталья 
Сторожева  
«Перспектива» 

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Компании СЕМЕЙНОГО 

ТИПА” (СТ) нередко предмет критики 

и “кладезь” примеров ошибок и 

КРИТИКИ на бизнес семинарах 

и в деловых книгах: чем они 

выделяются, и что так раздражает 

в их стиле менеджмента критиков? 

сновная причина, в том что в 
компаниях СТ на первое ме-
сто чаще ставятся не цели 

бизнеса, а отношения между соб-
ственниками. Нельзя ругать за срыв 
плана продаж брата жены, сложно 
делать замечания юрисконсульту-дя-
дюшке, а уж тем более вступать в пре-
ния с финансовым директором-тещей. 
Поскольку люди связаны не только де-

О
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основная функция «следить, чтобы не 
воровали». Он может быть кристально 
честным и очень ответственным, но 
отсутствие профессиональных ком-
петенций в строительстве приводит к 
тому, что он допускает ошибки, кото-
рые обходятся компании весьма до-
рого, а воровства при этом все равно 
не удается избежать. Часто компании 
СТ страдают слишком сложным и «не-
прозрачным» финансовым учетом. С 
одной стороны, это объясняется жела-

нием учесть каждую копейку, с другой 
– желанием ключевых игроков создать 
ощущение «мутной воды», в которой, 
как известно, очень удобно плавать. 
Дело в том, что в компаниях СТ при 
всей их приверженности своему клану 
и семейным ценностям часто присут-
ствует напряженное, но скрываемое 
недоверие друг к другу.  

Все друг за другом следят, как бы 
один брат не украл и у другого, одна 
невестка не получила больше полно-
мочий, чем другая и так далее. Встре-
чаются даже примеры, когда соб-
ственники-родственники в тайне друг 
от друга используют разнообразные 

в компаниях СТ при всей их приверженности 

своему клану и семейным ценностям часто 

присутствует напряженное, но скрываемое 

недоверие друг к другу.

ловыми отношениями, но и родствен-
ными, личными, он понимают, что  
«никуда друг от друга не денутся». 
Можно уволиться из компании, но 
нельзя уволиться из семьи. Поскольку 
семья, клан – это малый круг, посто-
янная среда обитания, источник ста-
бильности и безопасности, то вопро-
сы межличностных отношений часто 
бываю определяющими при принятии 
бизнес-решений в компаниях семей-
ного типа.

 Какие показатели “здоровья” 

компании СТ страдают заметнее 

всего и пагубнее для развития?

― Компании семейного типа часто 
страдают низким уровнем управлен-
ческих компетенций. Как правило, все 
руководящие посты распределяются 
в соответствии с возрастом и стату-
сом в клане, а это далеко не всегда 
совпадает с уровнем образованно-
сти, профессиональными знаниями и 
управленческим опытом. Например, 
должность директора по строительству 
может занимать человек с базовым 
гуманитарным образованием на том 
основании, что он дядя жены. И его 
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схемы, чтобы вывести из компании 
деньги в тайне друг от друга. Еще одна 
традиционная «болезнь» семейных 
компаний – это инертность. 

Компаниям СТ свойственно дли-
тельное принятие решений, затягива-
ние и усложнение рабочих вопросов 
бюрократизация и сложный алгоритм 
взаимодействия между ключевыми 
фигурами компании. Как правило, ре-
шения в СТ принимаются в процессе 
долгих обсуждений, часто откладыва-
ются или даже отзываются. Причина в 
том, что на принятие решения влияет 
не только бизнес-факторы, но иерар-
хия семейных отношений. Например, 
два брата-инженера, руководящие 
производственной компанией, могут 
провести не один день в спорах и дис-
куссиях, обсуждая запуск нового про-
екта.

Вопросов много: кто будет отвечать 
за разработку, какой потребуется бюд-
жет, сколько нужно нанять специали-
стов. Они несколько дней ломают ко-
пья, вырабатывая решение. Наконец, 
придя к соглашению по основным во-
просам проекта, братья-собственники 
озвучивают свое решение сотрудни-
кам и запускают проект. Работа заки-
пела, но уже через неделю останови-
лась, так как «мама не одобрила».

При этом у мамы нет никакого опыта 
ни в технике, ни в бизнесе, но она «дав-
но живет и лучше знает». Поэтому бра-

тья отменяют свое решение, увольняют 
сотрудников и идут думать дальше.

 Почему лидеры позволяют 

компании сползать в сторону 

“семейственности”? Много ли 

их в бизнесе? В процентах?  

― Часто собственники или дирек-
тора компаний, вполне понимая всю 
опасность «семейственности», все 
равно через несколько лет работы ока-
зываются окруженными бесконечными 
племянниками, тетями, зятьями и бра-
тьями «всех колен». 

На это есть много причины, но ос-
новных две: страх и чувство вины. 
Страх, недоверие к окружающим, бо-
язнь оказаться обманутым подталки-
вает руководителя расставлять своих 
людей на все ключевые посты. Осо-
бенно, когда бизнес ведется не совсем 
честно и прозрачно. В этом случае ру-
ководитель понимает, что професси-
ональные компетенции назначенцев 
могут быть очень средненькими, но 
идет на это вполне сознательно, пред-
почитая профессионализму доверие, 
лояльность и подотчетность. Чувство 
вины – это бич многих успешных лю-
дей. Психология этого явления такова: 
если ты смог выбиться в люди, преу-
спеть, получить хорошую должность, а 
другие твои братья и сестры не смогли 
добиться таких же результатов, то ты 
просто обязан всех их «пристроить». 
Потому что «стыдно ездить на 
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Мерседесе, когда твой брат 
водит Жигули».

Неприлично каждый год отдыхать 
на Лазурном берегу, когда твоя сестра 
может позволить себе только поезд-
ку на дачу. Это чувство вины за соб-
ственную успешность и благополучие 
толкает руководителей «откупаться» 
от бедных родственников, раздавая 
им приятные должности и «доходные 
места».  

 Компании СЕМЕЙНОГО 

типа - как их отличить от реально 

семейных эффективных компаний 

(которых в мире до 80 %)? 

― Семейная компания – еще не 
значит неэффективная. Большинство 
европейских компаний относятся к 
малому бизнесу и являются семейны-
ми. Этот формат очень распространен 
в сфере услуг: небольшие отели, ре-
стораны, кафе, магазины, прачечные, 
парикмахерские, мастерские, сервис-
ные станции. Но в Европе эти компа-
нии организованы и работают совсем 
иначе. И дело не столько бизнес-про-
цессах, сколько в психологии. Полу-
чив бизнес в наследство от родителей, 
семья объединяется вокруг бизнеса, 
работает на его развитие и процвета-
ние, понимая, что в будущем передаст 
его своим детям. Это служит мощным 
мотиватором, сплачивает, укрепляет, 
объединяет семью. В России, к со-
жалению, ситуация иная. Историче-

ски наши люди приучены к тому, что 
в любой момент может произойти что 
угодно: революция, дефолт, кризис 
– и все нажитое и заработанное мож-
но потерять в один момент. Поэтому 
наши люди живут «здесь и сейчас», 
пытаясь выжать максимум из любой 
подвернувшейся ситуации. Эти глу-
бинные психологические установки 
проецируются на отношение к бизне-
су: мало, кто вкладывается в бизнес 
ради будущего успеха и процветания, 
скорее, наоборот, используют теку-
щую ситуацию успеха в бизнесе для 
получения максимального блага в на-
стоящий момент. Например, мало кто 
готов продать квартиру, чтобы открыть 
собственное дело, попробовать во-
плотить свои идеи в бизнесе. Гораздо 
больше тех, кто выкачивает последние 
деньги из компании, ставя под угрозу 
ее стабильность, чтобы купить себе 
очередную квартиру, дом, машину и 
т. д. 

 Признаки или элементы 

“семейственности”, кажется, 

присутствуют и в крупных 

компаниях? Какие? Чем опасны 

отдельные проявления СТ? 

― Если стремление к клановости и 
семейственности присутствует в мен-
талитете конкретного человека, то 
оно будет проявляться в любых фор-
мах его деятельности. Если человек 
становится учредителем бизнеса, то 
компания неизбежно будет состоять из 
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Работа закипела, но уже через неделю 

остановилась, так как «мама не одобрила»
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родственников и приближенных. Если 
такой человек занимает руководящий 
пост в крупной компании, то он «рас-
ставляет» своих доверенных и прибли-
женных на всех доступных его влиянию 
постах. Примеры этого явления можно 
видеть на всех уровнях коммерции и 
власти: каждый президент приводит 
свою команду, состоящую из доверен-
ных лиц, каждый министр формирует 
свой кабинет из лояльных и управля-
емых сотрудников, с которыми он уже 
«сработался».

 Почему эксперты считают 

этот тип (СТ) управления и 

неформальных правил в компании столь 

непростым для анализа и критики?  

― В обычной компании из учебника 
по маркетингу основные правила вза-
имодействия и процедуры устанавли-
ваются в соответствии с требованиями 
бизнес-процессов. Они в большинстве 
случаев поддаются четкому структу-
рированию, алгоритмизации и вслед-

ствие этого – анализу и оценке. Такие 
компании имеют четкую структуру, 
они понятны и прозрачны. В компа-
ниях СТ правила устанавливаются ис-
ходя из внутренней иерархии семьи, 
особенности взаимоотношений всех 
ее членов, динамики изменений вну-
три семьи. Но каждая семья уникаль-
на: сложно типизировать отношения 
между родственниками, сложно по-
нять мотивы, которые ими движут, и о 
большинстве крайне трудно говорить 
вслух. Например, аналитик или кон-

сультант может вполне осознавать, что 
причина провала проекта может со-
стоять в скрытой конкуренции между 
двумя братьями. Причина низкой кон-
курентности продукта – в слабой мар-
кетинговой проработке, за которую 
отвечала дочь директора. А плохие 
финансовые результаты связаны с из-
быточными и необоснованными затра-
тами на строительство нового цеха, за 
которое отвечал дядюшка брата жены. 
Но крайне сложно говорить об этом 
публично на совете директоров, без 

каждый президент приводит свою команду, 

состоящую из доверенных лиц, каждый 

министр формирует свой кабинет из лояльных 

и управляемых сотрудников, с которыми он 

уже «сработался»
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Процесс «семейственности» начинается, как 

правило, в определении «зон влияния» и 

расстановки людей по ключевым точкам 

контроля

риска потерять возможность работы с 
этой компанией. 

 Как формируется “семейная” 

культура управления? С чего 

начинается процесс, и в чем он 

проявляется в самом начале? 

― Процесс «семейственности» на-
чинается, как правило, в определении 
«зон влияния» и расстановки людей по 
ключевым точкам контроля.

В зависимости от типа компании, 
специфики бизнеса и отрасли, в кото-

рой компания работает, ситуация мо-
жет выглядеть по-разному. В торговой 
компании, обычно, делят регионы, в 
которые будут продавать продукцию. 
В производственной компании рас-
пределяют зоны ответственности: 
кто отвечает за разработку, за про-
изводство, за сбыт, за закупку. Если 
компания работает в сфере услуг, то 
начинают делить проекты и крупных 
клиентов, как основной ресурс посту-
пления денег. К сожалению, в нашей 
еще такой недолгой отечественной 

истории бизнеса в семейных компа-
ниях основными вопросами являются 
личная власть и принцип раздела де-
нег. Тогда как у западных семейных 
компаний основные вопросы – это 
повышение конкурентоспособности и 
стабильности бизнеса.

 А как работает механизм 

действий в компаниях “семейного типа”? 

― Механизм действий может быть 
очень разным, все зависит от того, 
какие цели ставит перед собой семья. 
Если цель четко осознается и прини-

мается всеми участниками, то компа-
ния может вполне успешно работать, 
по крайней мере, до тех пор, пока это 
требуется. Но иногда бывает так, что 
внутри одной семьи людьми движут 
разные цели. Например, одни хотят 
заработать, а другие – удовлетворить 
свое тщеславие, добиться известно-
сти. Эти цели далеко не всегда совпа-
дают, и их разнонаправленность мо-
жет привести к глубоким конфликтам 
в бизнесе.
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собственники или директора компаний, вполне 

понимая всю опасность «семейственности», все 

равно через несколько лет работы оказываются 

окруженными бесконечными племянниками, 

тетями, зятьями и братьями «всех колен»

руководство компаний СТ не доверяет своим 

сотрудникам, сторонится их и предпочитает 

«пророков» не из отечества

Труд «своих и чужих» по-разному 

оплачивается: сотрудники одного отдела с 

равной квалификацией могут иметь разницу в 

заработной плате 20-30 %, объяснимую только 

«семейной» надбавкой
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Все сотрудники компании неизбежно начинают 

делиться на «своих» и «чужих». Они начинают 

существовать в разных реальностях, к 

сотрудникам этих групп предъявляют разные 

требования

Но есть то, что не прощают даже своим – это 

предательство. Предательство нарушает основу 

семейственности, ее главный принцип, оно 

угрожает целостности системы
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Татьяна Янина    
Hermes

“Компании семейного типа”

одобные компании су-
ществуют и развиваются 
против правил, принци-

пов, описанных в умных книгах по ме-
неджменту. Тем не менее, в них мно-
го как плюсов, так и минусов. Если 
убрать все издержки, сопровождаю-
щие подобные компании, то по стати-
стике средний стаж работы сотрудни-
ков в них больше чем в «правильных» с 
точки зрения менеджмента компаниях. 
Видимо «семейные узы» держат креп-
ко, и вырваться из них не так уж про-

П
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Бережливое производство

Пока-ёкэ-защита  

от дурака

Ирек Аллаяров  
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Евгений Грива

Искусственно отрезанное  
имеет высокую склонность  

к регенерации
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стратегией, то культура, как раз, боль-
ше с тем, как реально осуществляются 
коммуникации, исходя из националь-
ных особенностей, региональной спец-
ифики, вида бизнеса, типажа первого 
лица/первых лиц. Не забываем, со-
гласно П. Друкеру, что «как бы ни была 
успешна и привлекательна стратегия, 
но культура съест ее на завтрак», если 
будет ей принципиально противоре-
чить.

- социально-психологическая – чи-
тая курс «Кросс-культурный менед-
жмент», всегда говорю о том, что 
есть, в целом, некий обобщенный 
представитель национальной деловой 
культуры – это ограничитель и фор-
мирователь культуры и способов ком-
муникации в глобальном масштабе, 
а есть также социально-психологиче-
ские характеристики руководителей, 
выстраивающих систему управления 
и коммуникаций, мотивации, которые 
также влияют на то, как движется, как 
доносится информация в компании

- в международных бизнесах – мо-
жет еще вмешаться кросс-культурная 
составляющая. Это, безусловно, раз-
ница в национальных деловых культу-
рах и, соответственно, способах ве-
дения хозяйствования и организации 
коммуникаций. Очень хорошо это опи-
сал Г. Ховстеде, что не бывает плохих 
и хороших деловых культур, а культу-
ры бывают разные. И способы пере-
дачи информации, ее формализация, 

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Почему в крупных организациях 

искажается информация, идущая 

наверх? Как этого избежать? Какой 

незримый опыт Вы приобрели по 

теме интервью (информация, идущая 

наверх к руководству), трудясь в столь 

мощных компаниях как Сибур и пр.?

роблема движения ин-
формации может лежать 
в нескольких плоскостях:

- организационная: организацион-
ная модель компании – т.е. сколько 
уровней управления существует, где 
принимаются решения, каковы проце-
дуры их рассмотрения, матрица рас-
пределения полномочий, т.е. насколь-
ко быстро циркулируют эти потоки, и 
насколько полномочны руководители 
на местах принимать решения.

- культурная – это, прежде всего, 
национальная деловая культура и кор-
поративная культура компании. Очень 
тесно взаимосвязанный с вышепри-
веденным фактором детерминант: но 
если орг. модель больше связана со 

П
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Для каждой организации будет свой наилучший 

способ системы коммуникаций,  опирающийся 

на ее орг. модель, на корпоративную культуру, 

на особенности лидеров или менеджмента

скорость, а также влияющая на это 
дистанция власти, могут быть диаме-
трально противоположными.

 Опыт работы в таких крупных ком-
паниях, как «Росводоканал», «Сибур», 
«Газпромнефть», «Полюс Строй», в 
международном бизнесе (со шведами, 
немцами, американцами, китайцами), 
за рубежом – в азиатских странах (как 
на дипломатической службе в Паки-
стане, так и руководя бизнесом в Ин-
дии)  – дал возможность увидеть раз-
личные ситуации и как раз не смотреть 
на проблему однобоко. Ну, например, 
что все проблемы с коммуникациями 

наверх имеют некие общие причины, а 
есть идеальная или универсальная мо-
дель, достигнув которой, можно ска-
зать, что все информационные потоки 
будут работать идеально.

Реальность говорит об обратном. 
Для каждой организации будет свой 
наилучший способ системы коммуни-
каций,  опирающийся на ее орг. мо-
дель, на корпоративную культуру, на 
особенности лидеров или менеджмен-
та, на национально-деловые особенно-

сти страны, где Вам приходится рабо-
тать.

Неучитывание этих факторов и при-
водит к сбою в коммуникациях. Стрем-
ление построить несуществующую 
идеальную модель только усугубляет 
ситуацию. Если попробовать конкре-
тизировать и одновременно обобщить, 
то, на мой взгляд, применительно к 
типовой российской деловой культуре 
наиболее часто встречаются следую-
щие причины:

- нередко мы видим многоуров-
невые организационные структуры с 

большим количеством управленческо-
го персонала, которые искажают ин-
формацию, а также фильтруют ее для 
подачи в удобоваримом варианте;

- мы относимся к «культурам с вы-
сокой степенью избегания неопреде-
лённости» по Г. Ховстеде. Поэтому 
нередко заформализованы – часто 
слышится, что надо все «прописать 
в регламентах», «оцифровать» и т. п. 
Поэтому нередко реальная и действи-
тельно ценная информация тонет в 
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массе ненужной отчетности, куче ре-
гламентирующих документов, подме-
няя необходимый минимум действи-
тельно актуальных данных и столь 
нужное живое общение. Длительное 
время по сложившейся практике со-
бираются данные, которые постоянно 
куда-то направляются, потому что так 
предусмотрено в регламентах, кото-
рые когда-то кем-то были составле-
ны. Как в анекдоте, когда беседуют 
два деда под 90 лет: «Помнишь, как 
за девчонками в свое время бегали»? 
«Конечно, помню, ух, здорово бегали, 
ух, как бегали. А чего бегали, уже и не 
помню».

- также исторически мы тяготеем к 
большей дистанции власти в управле-
нии и определенной иерархичности, а 
также очень любим в системе мотива-
ции, особенно, что касается регионов 
и взаимоотношений «центр – регион», 

использовать метод кнута, нередко 
превалирующий над пряником. Это 
действительно имеет исторические 
корни, порождает сильную централи-
зацию власти, регулярное совершение 
подвига в работе и «казнь» тех, кто по 
тем или иным причинам не выполнил 
задачи. Такой насыщенной тяги к на-
казаниям и увольнениям я не встречал 
ни на Западе, ни на Востоке. С одной 
стороны все вышеперечисленное дает 
положительный эффект на прорывных 
направлениях, в антикризисном фор-
мате (именно поэтому мы успешны в 
боевых действиях), но применитель-
но к теме статьи порождает страх и 
желание либо скрыть не очень удоб-
ную информацию, либо тщательно от-
шлифовать в нужном виде. Это боль-
ше присуще старшему поколению 
управленцев, когда дистанция власти 
и страх наказания порождают мотива-
цию на избежание наказания и избега-
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Е сли он есть, 
то с ними, как 
минимум, приятно 

взаимодействовать...

У некоторых 
HR просто 
нет выбора, 

чтобы не быть серым 
кардиналом...

Б удут появляться 
серые кардиналы, 
которые своей 

харизмой, своим словом 
сами могут выйти сухими 
из воды, а кому-то 
прилетит...

С тараться сделать 
так, чтобы они 
только служили 

эйчарам и стали 
положительными...

Сделайте серых  

кардиналов "ручными"

Марина Каримова  
ГК «Блок» 



Сотрудники должны 
держать весло и грести 

так же как и вы 
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Павел Кац    
Digital Bands

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Как построен процесс 

управления людьми?

нас выстроен достаточно 
простой и безболезненный 
процесс найма и расста-

вания. Люди приходят на стажировку 
и достаточно быстро либо остаются 
с нами, либо расстаются. У нас есть 
единое информационное простран-
ство.

У
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другие задачи. И я объективно считаю, 
что каждый должен заниматься своим 
делом. Мы в разные времена пробова-
ли работать с HR. У нас нет своего HR,  
мы на эти задачи привлекаем сторон-
них людей. И там тоже не скажу, что 
опыт только позитивный. У нас был 
опыт, когда с помощью одного и того 
же HR мы закрывали вакансию и хоро-
шим специалистом, и полностью про-
вальным, который проходил собеседо-
вание у всех. И я понял для себя, что 
с HR надо работать как-то иначе,  не 
так, как мы это делали. Мы полностью 
делегировали поиск и первичный от-
бор. Возможно, нужно делать жестче 

отбор на уровне кандидата.  А потом 
делать достаточно жесткое интервью 
внутри и пытаться проверить регалии  
от предыдущего работодателя.  Ког-
да мне звонили коллеги и спрашивали 
резюме на бывшего сотрудника, я рас-
сказывал как есть без прикрас и без 
малейшего негатива. Я рассказывал 
ощущения, которые были у меня. И я 
считаю, что это правильная политика. 
Потому что люди умеют проходить со-
беседования, умеют казаться класс-
ными, умеют классно проходить на 
испытательный срок, но дальше, за-
частую, раскрывается истинное отно-
шение людей к работе. И еще мы про-

с HR надо работать как-то иначе,  не так, как 

мы это делали

 Новые люди. Что 

чувствуете Вы, Ваш это кандидат 

или не Ваш, как отсеиваете 

явно неподходящих кандидатов?

― Это одна из тех областей, где я 
не могу сказать, что до конца я все ре-
шил. На протяжении жизни компании 
мы пытаемся по-разному работать с 
привлечением новых людей. И всег-
да используем разную стратегию для 
того, чтобы найти какую-то оптималь-
ную. Сначала очень долго мы искали 
людей самостоятельно. Мы с ними 
разговаривали, общались, и эта стра-
тегия была самая эффективная с точки 

зрения качества людей. Т. е. я прово-
дил несколько этапов отбора людей. 
Первый был, естественно, резюме, я 
пытался проверить те качества и до-
стижения, которые писал соискатель. 
Затем я отправлял тестовое письмо и 
изучал ответ. А затем уже собеседо-
вал лично.

Была такая трехступенчатая систе-
ма. С точки зрения качества людей 
она была самая идеальная, но она 
была неэффективная с той точки зре-
ния, что она отнимала безумное ко-
личество времени и энергии, которые 
я не готов был тратить. У меня были 



20(576)/2020
H

R
 п

ра
к

ти
к

а

51

Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

 Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

 
Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  

 2020�

если человек быстро разговаривает, он быстро 

думает
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бовали с другой стратегией. У нас есть 
опыт со стажерами. И иногда нанима-
ем сразу несколько стажеров на ми-
нимально приемлемые деньги на одну 
вакансию. Так у нас было с последней 
вакансией дизайнера. Мы взяли 2 или 
3 дизайнера и впоследствии остави-
ли одного, который с нами продол-
жает работать. То же самое было с 
редакторами. Эта стратегия для нас 
сейчас тоже приемлемая. Если мы 

понимаем, что нам прямо сейчас не 
нужно закрывать вакансию высоко-
квалифицированным персоналом, то 

тогда мы можем позволить себе идти 
через стратегию стажеров. А если нет, 
то нам придется искать по рынку и ис-
пользовать HR для первого отсева. Мы 
для себя приняли решение принимать 
быстро и увольнять также быстро и не 
тратить очень  много энергии на чело-
века при отборе. Потому что сколько 
бы мы энергии не тратили, мы никог-
да не можем сказать, что это даст нам 
именно того кандидата, который нам 

нужен. Люди совершенно разные, они 
хорошо симулируют, притворяются. 
И тратить много времени на первое 

Если человек в своей речи часто употребляет 

слово «справедливость», как правило, таких 

людей мы тоже не берем
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в "Способность 
концентрироваться и 

хорошо использовать своё 
время – это всё, если вы 

хотите преуспеть в бизнесе 
или практически в любой 

другой области" 

Ли Якокка

Иван П. Павлов, наш великий 
физиолог, считает способность к со-
средоточению одним из качеств силь-
ного ума. Я с ним согласен.

И это особенно актуально в наше 
время. Навык оставаться предельно 
внимательным и держать в фокусе 
главное – ключевой для достижения 
успеха. Помнить про цель, придержи-
ваться выбранной линии поведения 
до конца – все это возможно, 

если мы умеем рас-
ставить приоритеты 

и выделять глав-
ное.

Даниил Гра-
нин в од-

ной из сво-
их книг 

о п и с а л 

жизнь ученого Любищева. Жизнь био-
лога поражает продуктивностью и тем 
вкладом, который он успел внести в 
энтомологию. Весь его секрет очень 
прост – соблюдение режима и еже-
дневный контроль расхода времени.

Когда ты ведешь учет времени, ко-
торое тратишь на то или иное дело, 
становится очевидным ответ на во-
прос, почему времени не хватает. И не 
надо многозадачности, бешеных тем-
пов и резких скачков активности. Про-
сто организуй свою жизнь по принципу 
«делу – время, а потехе – час» и все 
станет проще, а самое интересное, 
легче.

*Артем Богач,  
Руководитель-практик, бизнес-тренер

Мысли  
великих  

бизнесменов



Всегда ли уволившийся 
работник обязан 

возместить работодателю 
затраты на свое обучение?
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Законодательство РФ позволяет работодателю проводить 
обучение персонала за собственные средства, однако в 
случае увольнения без уважительных причин, до истечения 
срока, обусловленного трудовым договором, работник 
обязан возместить затраты, понесенные работодателем 
на его обучение, исчисленные пропорционально фактически 
не отработанному после окончания обучения времени, если 
иное не предусмотрено трудовым договором (ст. 249 ТК 
РФ).

Михаил Джикия
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