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Соцсети кардинально облегчили 
рекрутмент и продолжают это делать. 
Дело за малым – научиться искусству 
поиска подходящих именно вам 
кандидатов… подружиться с ними (как 
это делает М. Степихова) и успех не 
заставит ждать...
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Марина Степихова,
Usetech

Ирина А. Иванова,
ООО «Тренинговая компания «Про-актив»

В соцсетях не следует сразу 
предложение обсудить вакансию 
или перспективу сотрудничества…

Н есколько лет назад была 
ситуация, когда на тренинг по 
продажам отправили главного 

бухгалтера в выходной день, которая 
находилась в тот момент в 
декретном отпуске…
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Андрей Сараин,
Ключ

Михаил Молоканов,
Коуч глав компаний

Ж есткие сложные переговоры с 
конкурентами – это одно, беседа 
с увольняющимся кандидатом 

– другое, продажи лояльному клиенту 
– третье, юридические споры – 
четвертое, переговоры с террористами, 
захватившими самолет – 
пятое.…

У того, кого обучают, должно 
быть желание, настрой этому 
научиться. Это ему должно быть 

зачем-то нужно…

А почему только 1% врачей 
становятся известными и 
популярными?…
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Не боги горшки обжигают. Уже сегодня мы наблюдаем 
разворот рекрутмента от сайтов с базами резюме 
к соцсетям, где не видно, кто из ее участников ищет 
работу.

Не видно кому? Нам с вами. Но профессионалы медленно, 
но уверенно вычисляют 
интересных людей,  
и наблюдают, и дружат  
с ними до поры...

Соцсети меняют рынок 

поиска ценных кандидатов 

Марина Степихова  

Usetech

омпания Usetech давно 
использует соцсети как 

современный инструмент подбора 
персонала. Как сказала в интервью 
УП HRD компании Марина Степихова: 
«Важно создать свой привлекательный 
бренд рекрутера в соцсетях». 

И следуя этой инновационной, по 
сути, идее, Марина постоянно сама и 
силами HR отдела ищет на всех ре-
сурсах, начиная с Линкедин, Фейсбук 
и др. перспективных специалистов и 
поддерживает с ними отношения. В 
отличие от hh.ru или Суперджоб и пр. 

К



32(588)/2020
Ре

к
ру

тм
ен

т 

6

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  
Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 

	  2020

альных сетей. У каждого второго чело-
века есть аккаунт в социальных сетях, 
у большинства даже в трех или четы-
рех. Сейчас уже сложно разделить 
личное и профессиональное. Люди 
создают профессиональные сообще-
ства – знакомятся, делятся своим 
опытом и знаниями, а также находят 
новые проекты. Такой способ общения 
современного комьюнити присущ IТ-
специалистам, и рекрутеры с удоволь-

ствием им пользуются. Но мало просто 
находить потенциальных кандидатов 
через поиск по фильтру «Работа» или 
делать массовую бездушную рассылку 
всем участникам сообщества, что тем 
более не любят айтишники. 

Главная особенность общения HR 
компании – это личный бренд рекру-
тера в социальных сетях и бренда 
работодателя. Чтобы настроить по-
иск кандидатов через социальные 
сети, важно разработать стратегию. 
Аккаунт компании Usetech вы може-
те найти во всех возможных социаль-
ных сетях, где вы увидите все самые 
актуальные новости компании: новые 
проекты, корпоративную жизнь, stories 
сотрудников, анонсы предстоящий ми-

в соцсетях не следует сразу предложение 

обсудить вакансию или перспективу 

сотрудничества

в соцсетях не следует сразу предло-
жение обсудить вакансию или пер-
спективу сотрудничества.

Это особое и новое искусство фор-
мирования HR-бренда компании и 
личного имиджа рекрутера. В про-
цессе общения с кандидатами вы мо-
жете много рассказать о компании, 
наблюдать за реакцией и вопросами 
потенциального кандидата. И канди-

даты медленно, но уверенно привы-
кают к вашей компании, узнают ее 
бренд, встречая ее упоминания в СМИ 
или соцсетях. Вы можете наблюдать, 
как кандидат растет профессиональ-
но, чем интересуется, какие профес-
сиональные форумы и конференции 
посещает, как отдыхает. Подробнее 
все можно будет узнать от Марины на 
Деловом Клубе УП по теме «РЕКРУТ-
МЕНТ В СОЦСЕТЯХ « В ОКТЯБРЕ. Под-
пишитесь на новости от УП на нашем 
сайте и узнаете место и дату (онлайн 
участие также возможно).

 Марина Степихова:

«В современном подборе персонала 
не обойтись без использования соци-
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тапов, награды и рейтинги, в которых 
участвует компания, статьи специали-
стов и многое интересное. Создавай-
те репутацию компании в социальных 
сетях, будьте открыты перед своими 
кандидатами, и они обязательно про-
никнуться вашей компанией, и, воз-
можно, это станет последним реша-
ющим моментом перед принятием 
оффера. 

Использование социального ре-
крутинга – это отличная возможность 
найти самых недоступных или находя-
щихся не в активном поиске кандида-
тов. И поэтому HR очень важно разви-
вать свой личный бренд, активно вести 
личный аккаунт, состоять и общаться 
в профессиональных сообществах. В 
социальных сетях информация стре-
мительно распространяется, и мало 
просто опубликовать пост о вакансии, 
нужно сделать охват как можно боль-
ше. Научитесь создавать цепляющий 
контент, репостите в другие группы. 
Исследуйте и экспериментируйте, 

каждая социальная сеть имеет свои 
возможности, особенности и, самое 
главное, целевую аудиторию. Также 
еженедельно сотрудники компании на-
страивают платную рекламу вакансий 
по узким целевым аудиториям и гото-
вят «прикольные» картинки, которые 
привлекают внимание и заинтересо-
вывают потенциальных соискателей. 

На данный момент социальные сети 
остаются одним из самых востребо-
ванных инструментов поиска и привле-
чения новых сотрудников. Главное – 
четко разработать стратегию, которая 
сможет определить, какие кандидаты 
нужны и какая социальная сеть необ-
ходима для достижения цели.

*Марина Степихова,  
HRD Usetech

Организация, сопровождение  

и согласование: А. Юрова 

Редактор: П. Кочетков 

Эксклюзивно для 

Справка о компании: 	
	 Компания Usetech входит в топ-10 лидеров разработки программного обеспечения на российском рынке, 
согласно рейтингу CNews Analytics 2019, и в топ-10 лучших IT-работодателей России 2020, по версии HH и Хабр. 	
	 С 2006 года Usetech осуществляет полный спектр работ в области заказной разработки ПО для своих 
Заказчиков в отраслях: ритейл, финансы, телеком, IТ и государственном секторе. 

Несколько фактов о Usetech: 	
	 • 2000+ успешных проектов 	
	 • 50+ постоянных Заказчиков 	
	 • 6 офисов по всей России 	
	 • больше половины топ-20 банков России - клиенты компании 	
	 • больше половины топ-5 российских FMCG-сетей - клиенты компании 	
	 • 20+ млн. пользователей ежедневно используют наши программные решения 	
	 • 60 % сотрудников уровня «Senior» 
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Мотивация к обучению – 

самое важное 

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров 

 Однажды, собеседуя с 

кандидатом с опытом работы в отеле 

5*, мы предложили ей должность PR-

менеджера буквально спустя 10 минут 

беседы. Она великолепно и неспешно 

отвечала на вопросы... Вопрос к Вам, 

как к эксперту: как облегчить поиск 

сотрудников, УМЕЮЩИХ вести беседу? 

Какими качествами, опытом и навыками 

они могут изначально обладать?

сли исходить из примера, то 
задайте себе вопрос: «Что 

именно вам понравилось в сотрудни-
це? Почему?».

Скорее всего, девушка вам улыба-
лась, сумела расположить к себе, вам 
было комфортно с ней общаться, она 
давала четкие ответы на поставленные 
вопросы, вы почувствовали себя зна-
чимым и слышимым. Обладание таким 
компетенциями, как эмпатия, активное 
слушание, умение слушать и слышать, 
системное мышление, грамотно по-
ставленная речь – очень важно. 

Ирина А. Иванова

ООО «Тренинговая 
компания «Про-актив»

Е
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При этом хочу подчеркнуть, что каж-
дого человека можно всему научить, 
компетенции можно развить. Главное, 
чтобы у него была мотивация и жела-
ние этому научиться, ведь заставить 
невозможно. 

 Бизнес-тренеры всегда 

обещают научить сотрудников любым 

навыкам и в т. ч. ГОВОРИТЬ. Какие 

факторы и дороги должны сойтись 

вместе, чтобы это произошло?

― Эффективность обучения нахо-
дится где-то на точке пересечения 
четырех составляющих: Осознание – 
Знание – Умение – Мотивация.

Если речь идет о таком навыке, как 
«говорить», то, безусловно, важны и 
такие личностные компетенции, как 
эмпатия, ассертивность, например, 
хорошо развитое системное мышле-
ние, ведь если они уже есть, то че-
ловеку осталось только дать инстру-
менты и помочь ему отработать их на 
практике.

Но хочу обратить внимание, что 
даже если человек не обладает ни-

какими специальными личностными 
компетенциями, их можно развить 
или смоделировать.  Можно привести 
множество примеров, когда обучали 
аргументации производственников, 
чья профессия находится в катего-
рии «человек-машина», для которых 
это сложный навык, тем не менее, мы 
с этим справились. Мы показали им, 
насколько это важно, к каким послед-
ствиям приводят те или иные выраже-
ния, чем отличается аргументация от 
манипуляции. К примеру, одну и ту же 
просьбу можно выразить по-разному: 
с разной интонацией, разной подачей, 
с разным фокусом внимания и разным 
порядком слов. Ввиду этого другая 
сторона тоже будет диалог воспри-
нимать по-разному. И это полезно не 
только в работе, но и в личной жизни 
(коммуникация в семье, с друзьями, с 
социумом и т. д.)

 Почему только небольшая 

часть бизнес-тренеров становится 

востребованными и популярными, 

а 99 % учат, пусть и неплохо, 

только один коллектив компании?

Полные Тексты материалов журнала

доступны только для подписчиков

Купить полный текст статьи за 50 руб. 
или купить данный номер журнала за 600 руб. 

отправляйте заявки на почту tp@top-personal.ru
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профессия 

С экспертом беседовала Виктория Сваровски

 Как возникла идея создать 

«Атлас новых профессий»?

а самом деле, сложилось 
сразу много обстоятельств. 

«Атлас», недавно вышедший в издатель-
стве «Альпина», ― это уже третья редак-
ция книги. Если обратиться к истокам, к 
ее первому изданию в 2014 году, то это 
было время, когда ряд институтов раз-
вития заинтересовались тем, в каком 
направлении и как должно измениться 
образование. Всем было понятно, что 
образование ― важная функция любого 
развитого общества и одной из важней-
ших задач при этом является подготовка 
кадров. Мы уже тогда видели, что в эко-
номике возник серьезный диссонанс, 
который, к сожалению, имеет место и 
по сей день. Было понятно, что суще-
ствующая система образования готовит 
специалистов вчерашнего дня, прежнего 
экономического уклада.

Сначала были проведены исследо-
вания, куда же идет экономика и какие 
нас ожидают перспективы. Мы собрали 

Н

Атлас новых профессий  

стал востребованным  

Дмитрий Судаков 
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множество комментариев от специали-
стов по карьерному консультированию, 
которые работают с подростками, и их 
выводы совпали с нашими наблюдени-
ями: современный подросток способен 
назвать в лучшем случае полтора десят-
ка самых распространенных профессий 
― врач, учитель, военный, полицей-
ский... И дальше он не идет, он просто 
не знает их. «Атлас новых профессий» 
стал посланием молодым людям, ко-
торым предстоит работать в этом буду-
щем, чтобы они увидели какие-то аль-
тернативы из того, что предлагает им 
система образования сегодня. Мы хо-
тели в увлекательной форме рассказать 
о имеющемся разнообразии профессий.

Исторически «Атлас новых профес-
сий» первые годы жил, как я это назы-
ваю, в «шизофренической логике»: мы 
вроде бы адресовали книгу школьнику, 
но представить себе, что современный 
школьник будет читать перечень про-
фессий, пусть даже с очень увлекатель-
ными названиями, ― это какая-то фан-
тастика. С другой стороны, потребность 
в такой книге появлялась, например, у 
классных руководителей, которые мог-
ли бы с ней работать. Но у классного 

руководителя «мозг взрывался» от того 
языка, которым написан атлас. Возни-
кал какой-то когнитивный диссонанс. 
Поэтому третью редакцию мы решили 
адресовать в первую очередь подрост-
ку. Именно поэтому там появился нар-
ратив: девочка попадает из 2020 в 2035 
год и наблюдает и участвует в работе 
профессионалов в тех 28 областях, ко-
торые есть в «Атласе». Затем она воз-
вращается и делает определенные вы-
воды.

Полные Тексты материалов журнала

доступны только для подписчиков

Купить полный текст статьи за 50 руб. 
или купить данный номер журнала за 600 руб. 

отправляйте заявки на почту tp@top-personal.ru
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Размер компании 
открывает для HRD новые 
возможности и перспективы 

Елена Позолотина 

ТМК2U

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Чем принципиально отличается 

работа HR директора в компаниях до 

500 человек и в вашей компании?

 первую очередь, хочу ска-
зать, что HR – это интерес-

ная, комплексная позиция для любого 
бизнеса, и масштаб задач во многом 
зависит от самого специалиста, а не 
определяется только размером компа-
нии. Но все же принципиальные отличия 
есть. Работать в крупной компании – 
значит иметь огромное количество воз-
можностей. В большой компании много 
и сотрудников, невозможно видеть всех 
и понимать, кто как себя проявляет на 
рабочем месте. Поэтому в данном слу-
чае становятся жизненно важными все 
процессы и направления, такие как об-
учение, подбор и оценка по компетен-
циям, комплексная система оплаты 
труда. У HR появляется возможность 
внедрять все эти процедуры на систем-
ном уровне, и этим в основном отлича-
ется деятельность HR крупного бизнеса 
от HR среднего и малого бизнеса. При 
этом функциональные менеджеры ста-

В
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делиться опытом с коллегами. Остано-
вится в своем рассказе я хочу на том, 
как мы добились ее успешного внедре-
ния и какие выгоды получили в резуль-
тате изменения системы оплаты труда.

 В связи с чем возникла потребность?

― В нашей Группе работает боль-
шое количество предприятий, причем 
многие их них достаточно однотипные 
с точки зрения производственно-техно-
логического процесса. А уровень опла-
ты труда и системы оплаты труда суще-
ственно различались, так сотрудники 
одной трудовой функции, квалификации 
и компетенции никак не были объеди-
нены и едиными подходами к их оплате 
труда. Это усложняло процессы ротации 
между предприятиями и создавало не-
нужные сравнения внутри трудовых кол-
лективов.

К тому же суммарно количество ви-
дов выплат на наших предприятиях уже 
доходило до четырехсот, и их необходи-
мо было актуализировать, «проредить», 
пересмотреть на предмет соответствия 
целей выплат целям предприятия. Со-
труднику, получающему расчетный ли-
сток на две страницы, уже сложно было 
понять, за что собственно он получает 
свою заработную плату. И в какой-то 
момент мы пришли к тому, что получать 
зарплату по единым принципах – это та-
кой же элемент единой корпоративной 
культуры, как и этические нормы, пра-
вила жизни и работы, общие традиции 

новятся полноценными участниками 
HR-системы, и это то, с чем также не-
обходимо учится работать. Еще один 
интересный нюанс – это возможность 
внутри себя создавать бенчмарки и на 
основе лучших внутренних практик со-
вершенствовать систему управления 
персоналом, становясь HR- бизнес-пар-
тнером.

 Сильно помолодели лица 

HRD крупных фирм. Чем это 

вызвано? (хотя в ряде гигантов HRD 

успешно рулят уже лет 20 подряд)

― На мой взгляд, сейчас происходит 
очередная смена поколений. Это цикли-
ческий процесс, который мы наблюдаем 
каждые 20-30 лет. Сегодня 35-40 лет – 
это возраст руководителей, которые уже 
готовы вступить на высокие позиции, за 
плечами у них есть достаточный опыт, 
необходимый запас энергии и готов-
ность к изменениям.

 Расскажите, пожалуйста, 

о вашем HR-проекте.

― Сегодня мы хотели показать для 
широкой аудитории проект единой си-
стемы оплаты труда (или сокращенно 
– ЕСОТ), реализованный в Группе ТМК. 
Два года мы разрабатывали и внедря-
ли систему, и уже 2 года она успешно 
работает на предприятиях Компании, 
более 32 тысяч человек получают за-
работную плату по единым принципам 
и алгоритмам, а значит, настало время 



32(588)/2020
П

ра
к

ти
к

а
 h

r

25

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�

и общая корпоративная среда. К этому 
моменту наше корпоративное кадро-
вое пространство было сформировано 
на уровне, достаточном для того, чтобы 
стать отправной точкой для следующего 
объединяющего шага.

 А с топами как?

― Позиции топ-менеджмента тоже 
встроены в эту систему, они в единой 
сетке грейдов и должностей. В ЕСОТ 
входят все уровни наших должностей, от 
рабочих до руководителей предприятий.

 Вы собственными 

силами это сделали в плане IT?

― Весь проект реализовывали сами. 
Более того, не только в плане IT, но и в 
плане оценки должностей, аналитики и 
подготовительных расчетов, видов на-
числений, оптимизации бизнес-процес-
са – расчет заработной платы. Все это 
мы делали рабочей группой, которая 
состояла из сотрудников HR направле-
ний всех наших предприятий – наших 
ключевых сотрудников. Это позволило 
нам очень глубоко провести анализ всей 
структуры должностей и видов начисле-
ний и качественно подойти к реализации 
каждого действия нашей дорожной кар-
ты. Ведь мы делали это для себя. Наша 
ERP система позволила нам достаточно 
быстро провести требуемые настрой-
ки. А корпоративные бизнес-тренеры 
и Корпоративный университет ТМК2U, 
который в тот период только зарождал-

ся, помогли пройти путь по управлению 
изменениями практически безболез-
ненно. Возвращаясь к вопросу работы с 
топ-менеджерами, стоит отметить, что 
много усилий было направлено на то, 
чтобы объяснить в первую очередь ру-
ководителям возможности системы для 
управления и достижения целей, осо-
бенно целей каждого структурного под-
разделения.

 Я помню достаточно давно мы 

делали большой проект с компанией 

Полонского, который строил Москва-

Сити: они разработали собственными 

силами очень большую HR-программу 

и решили продавать эту программу 

для остальных российских компаний. 

У вас не было такой мысли: мало 

того, чтобы окупить вложения, еще 

и прибыль на них заработать?

― Мы, собственно, тоже думали на 
эту тему, выступали с презентацией 
проекта создания ЕСОТ на различных 
конференциях, и к нам начали обра-
щаться сотрудники HR других предприя-
тий по вопросу обмена опытом в данном 
направлении. Тема унификации систе-
мы оплаты труда для крупного холдинга 
сама по себе достаточно сложная, за-
тратная, и познакомиться с чьим то опы-
том на методологическом уровне – это 
всегда плюс в любом проекте. Сейчас 
мы представляем услугу консалтинга 
как Корпоративный университет ТМК2U 
по проектам изменения структуры опла-
ты труда или унификации структуры 
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оплаты труда. Наши специалисты, кото-
рые участвовали в этом проекте, могут 
вести аналогичные проекты для других 
компаний, в линейке возможных услуг 
будут и услуги по анализу существую-
щей системы оплаты труда, по методо-
логии возможных изменений, а также, 
что редко бывает на практике, мы гото-
вы брать проекты с этапом внедрения 
изменения в практическую жизнь.

 Ложку дегтя можно внести? 

Когда-то мы решили вовлечь наш 

персонал лучше, давно уже, наша 

компания и помимо кофе-чая ввели 

питание, сняли квартиру, наняли людей, 

стали готовить, а тем, кому питание не 

подходило, выдавали деньги на питание. 

И в скором времени у нас уже было 

20 видов чая, потому что зеленый и 

черный люди не хотели пить, у каждого 

были свои привычки, в конце концов, 

спорили даже о том, каким должен 

быть винегрет, (одна женщина сказала, 

что нужно убрать лук, а повар сказал, 

что без лука невкусно), и мы весь этот 

проект назвали «Без лука не вкусно». 

Так и у вас, наверняка, есть недовольные 

этой системой. Как вы изучаете 

недовольство? Или все гладко прошло?

― Давайте обратимся к цифрам. Сна-
чала мы перевели на новую систему че-
тыре основных крупных завода нашей 
компании, это 28 тысяч человек. И с 
точки зрения довольных и недовольных 
важно посмотреть факты, а факты тако-
вы, что ни одного увольнения по причи-

не несогласия с существенными изме-
нениями условий труда, а у всех, у 100% 
персонала изменились существенные 
условия труда, потому что полностью 
изменилась тарифная ставка, тарифная 
сетка и структура заработной платы по-
сле этого нововведения, не произошло. 
Безусловно, были те, кому не до конца 
было понятно, зачем это делается и ка-
кие плюсы дает система каждому со-
труднику. И именно поэтому, для того, 
чтобы избежать сопротивления и недо-
вольства, у нас была четырехэтапная 
программа сопровождения этих измене-
ний. Изначально мы встречались со все-
ми сотрудниками наших коллективов, в 
формате групповых встреч по подраз-
делениям. На этих встречах представля-
лись все основные изменения, которые 
были заложены в систему оплаты труда. 
После этого у нас была система двухме-
сячного параллельного расчета заработ-
ной платы – «по-старому» и «по-новому». 
Пока получали, соответственно, люди 
«по-старому». И в течение 2-х месяцев 
они могли смотреть, как есть сейчас и 
как бы было, если бы было по–новому. 
И видели, что все, что было представ-
лено на встрече выполняется и находит 
отражение в расчетном листке. А самое 
важное, главный принцип – сохранение 
уровня нормативного дохода сотрудника 
– выполняется в полном объеме.

Были сотрудники, у которых зарплата 
не выросла, но и не снизилась, а были 
и те, у кого зарплаты выросли доволь-
но существенно, потому что произошла 
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переоценка должности. Но в общем и 
целом ни один сотрудник не потерял в 
заработной плате.

Мы также проводили два социологи-
ческих исследования.

В первом исследовании кроме обрат-
ной связи по теме изменений были фор-
мирующие вопросы, которые доразъяс-
няли сотрудникам некоторые моменты. 
А второй раз исследование мы провели 
уже через три месяца после внедрения 
новой системы, оно стало закрепляю-
щим с точки зрения того, что осталось 
непонятным, что еще вызывает сомне-
ния, и что с эти можно сделать.

По результатам первого и второго ис-
следования мы правили ошибки и дела-
ли дополнительные разъяснения по тем 
вопросам, которые были непонятны. 
Важно, что результаты такого колос-
сального труда мы смогли увидеть на 
реальных фактах, в результатах оценки 
вовлеченности и удовлетворенности по 
различным параметрам, в том числе по 
параметру удовлетворенности системой 
оплаты труда. Мы зафиксировали при-
рост показателя удовлетворенности и 
получили положительные отзывы работ-
ников по росту прозрачности и мотива-
ционной составляющей системы оплаты 
труда.

Я могу сказать, что на наших трубных 
заводах произошел рост удовлетворен-
ности системой оплаты труда: от 0,5 

до 0,8 на всех предприятиях. Это очень 
много. И здесь, безусловно, без компе-
тенций наших HR-ов, без этого огром-
ного количества времени на общение и 
взаимодействие с людьми ничего бы не 
получилось. Потому что все инструкции, 
которые мы разрабатываем и печатаем, 
видеоматериалы – это хорошо, но это 
все же дополнение, потому что инструк-
ции и видео не снимают потребности в 
живом общении. И, конечно, важно, что 
проект поддерживался на уровне топ-
менеджмента Компании, а по сути, он и 
был основным Заказчиком.

Мы внедряли наше изменение по 
принципам модели ADKAR, и можем 
сказать, что это работающий инстру-
мент, который в нашем случае хорошо 
себя зарекомендовал.

Систему оплаты труда менять мож-
но и даже периодически нужно, важно 
сделать это органично, спланированно 
и технологично, а главное видеть и по-
нимать цели, ради чего мы вовлекаем в 
изменение такое количество наших со-
трудников.

*Елена Позолотина, 
Заместитель Генерального директора 
по управлению персоналом-Директора 
Корпоративного университета ТМК2U

Редактор: П. Кочетков 
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Коучинговые инструменты  
в сопровождении изменений 

и управлении проектами  
на предприятии

Дмитрий Еремеев

этой работе мы рассмотрим, 
как в наши дни коучинг по-

могает мягко и эффективно сопрово-
ждать как управление проектами и но-
вые способы процессного управления, 
так и интеграцию новых технологий на 
предприятии в процессе управления 
изменениями в существующих реали-
ях российского бизнеса.

Начнем с определений и термино-
логии. 

Коучинг (coaching) – это уче-
ние, возникшее на пересечении пси-
хологии, менеджмента, философии, 
логики и жизненного опыта; процесс, 
направленный на достижение целей 
в различных сферах жизни. Однако 
однозначной трактовки коучинга нет, 
хотя каждая из школ коучинга выде-
ляет свое видение сущности данной 
категории. 

В
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Основное направление бизнес-ко-
учинга — поиск максимально эффек-
тивных путей, которые приведут к 
достижению цели компании. Рабо-
та проводится в двух направлениях: 
лично с руководителем и с группой 
сотрудников. Решается задача реа-
лизации потенциала человека через 
достижение поставленной и отдельно 
выделенной задачи в бизнесе  и, как 
следствие, развитие всего подразде-
ления и предприятия в целом.

Коучинг охватывает все сферы биз-
неса: продажи, работа с конфликтами, 
внедрение новых проектов, укрепле-
ние командного духа, повышение эф-
фективности, создание четкого плана 
для последующих действий и другие. 
Кроме того, коучинг уделяет внима-
ние связи «успех в бизнесе — личная 
жизнь», которая практически всегда 
имеет большое влияние на все пово-
роты бизнеса.

Одним из современных, появивших-
ся около 10 лет назад, видов коучинга 
является коучинг для жизни или 
лайф-коучинг, ориентированный 
на улучшения во всех сферах жизни 

Так, основоположник коучин-
га У.Т. Голви трактует «коучинг – 
как искусство создания с помощью 
собеседований и поведения среды, 
обеспечивающей движение челове-
ка к определенной цели, так чтобы 
оно приносило удовольствие», а ос-
нователь школы трансформационного 
коучинга П. Врица считает, что «коу-
чинг – это искусство способствовать 
развитию других людей», при этом 
эффективный коучинг помогает реа-
лизовать потенциал человека. 

Таким образом, коучинг – 
это процесс систематического 
взаимодействия коуча и клиента с 
целью раскрытия внутреннего потен-
циала последнего и получения макси-
мально возможного эффективного ре-
зультата. При этом все определения 
объединяет партнерство, раскрытие 
потенциала и результативность. 

Коучинг, выросший из спорта сна-
чала в коучинг для бизнеса или 
бизнес-коучинг, на сегодняшний 
день многогранен и имеет множество 
направлений, зависящих от области 
применения. 
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Гули Базарова 

озможности коучинга для 
решения бизнес задач об-

ширны. При этом внедрить коучинг в 
управление легко, а главная ценность 
в том, что применение его инструмен-
тов приносит руководителю планируе-
мый результат.

В данной статье рассматривается, 
как эффективно бизнес-коучинг помо-
гает сопровождать управление проек-
тами и изменения на предприятиях и в 
организациях, а также новые способы 
процессного управления и интеграцию 
новых технологий на предприятии в 
условиях современного российского 
бизнеса.

Автор анализирует проблемы, воз-
никающие в управлении изменения-
ми, приводит примеры бизнес-кейсов 
и находит максимально эффективные 
пути и техники, которые помогут при-
вести вашу компанию к цели с помо-
щью бизнес-коучинга.

*Гули Базарова, директор 
Московской школы практической 
психологии, кандидат псих. наук 

Эксклюзивно для 
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Справка о компании: 	
	 Московская школа практической психологии при Московском институте психоанализа открывает рубрику 
«Практическая психология», которая предназначена для специалистов в области управления персоналом: 
HR директоров, топ-менеджеров, лидеров команд, сотрудников кадровых служб, которые  ориентированы на 
формирование и развитие новых компетенций своих сотрудников, а также для всех, кто  желает увеличить свой 
арсенал методов и инструментов для эффективной и успешной работы с персоналом.	
	 Научный руководитель МШПП Базаров Тахир Юсупович.	
	 Статьи носят исключительно прикладной характер и способствуют обогащению новыми  знаниями и  
ценным практическим опытом, актуальным в настоящее время.
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Будущее управленческих 

профессий

Павел Кочетков 

Эксперт УП 

 Москве прошел второй 
форум «Будущее управ-

ленческих профессий», организован-
ный Ассоциацией менеджеров. Его 
участники в очном и онлайн форматах 
сосредоточили свое внимание на об-
суждении наиболее актуальных вопро-
сах: как будут развиваться управлен-
ческие компетенции в нашей стране 
и в мире, какие требования предъяв-
ляются к менеджерам и сотрудникам 
в новых условиях. Чтобы управлен-
ческий состав компаний был готов к 
новым вызовам, нужно понять, какие 
тренды будут оказывать влияние на 
бизнес в целом и на отдельные ком-
пании и отрасли не только сейчас, но 
и в ближайшие 5–10 лет.

В
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Александр Чулок: Вступая в деся-
тилетие «джокеров»...

Директор Центра научно-технологи-
ческого прогнозирования ИСИЭЗ НИУ 
ВШЭ А. Чулок познакомил участников 
форума с результатами форсайт-ис-
следования, которое на основе ана-
лиза более 360 млн документов опре-
делило более 30 глобальных трендов 
развития общества. Среди них оказа-
лись: появление новых болезней, рост 
численности населения, урбанизация 
и «умные» города, дополненная вир-
туальная реальность, экономика со-
вместного потребления, тотальное 
распространение 3D-принтеров, из-
менение климата.

― Казалось, что следующее деся-
тилетие cтанет десятилетием глобаль-
ных трендов, которые в принципе уже 
определены. Однако мне кажется, мы 
входим в десятилетие «джокеров» ― 
событий с низкой вероятностью, но с 
масшатбными эффектами. Мы зада-
ли себе вопрос: как учесть эффекты, 
связанные с пандемией и изменени-
ем цен на нефть. Это единое эконо-

Пленарную секцию «Новые риски и 
возможности для лидеров бизнеса» 
открыл Президент Ассоциации менед-
жеров Дмитрий Зеленин. В своем вы-
ступлении он отметил, что 2020 год 
кардинально поменял всю палитру 
бизнеса и эти вызовы будут продол-
жаться. На какое-то время цифрови-
зация уступила первенство вопросам 
здоровья, безопасности, а также эти-
ческим нормам работы в новых усло-
виях, в которых в настоящее время 
работает весь цивилизованный мир и 
наша страна. Коронавирус диверсифи-
цировал огромное количество профес-
сий. В этот период управленцы долж-
ны действовать оперативно и точно, 
поскольку именно от их усилий зави-
сит то, как будет работать экономика.

Д. Зеленин призвал участников фо-
рума сосредоточить свое внимание на 
выработке четких рекомендаций, ка-
кие новые компетенции в управлении 
предприятиями следует выработать 
топ-менеджерам, какие ценности в си-
стеме управления пересмотреть и как 
принимать решения в новой системе 
ценностей.
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