
Елена Хлевная 
EI Lab

Основа всех soft skills –
эмоциональный интеллект
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Дмитрий Мартасов

Инна Демидова

Артур Аскеров 

Алла Митрахович

Дарья Сергеева

Самозанятые: за что наказывает ФНС при 
работе с ними (с примерами судов)

Какие выплаты работникам можно, а какие 
нельзя учитывать в расходах на оплату  
труда по налоговому законодательству?

Споры с мигрантами, работающими  
в компаниях

Самозанятость и способы минимизации  
налогообложения

Стажировка – в чем отличия от ТД  
и как компании обезопасить себя  

от исков стажеров
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Впервые я услышал об эмоциональном 
интеллекте, когда актер Р. Рейган стал 
президентом США. Тогда о нем писали, 
как о суперталантливом обладателе ЭИ 
и о том, что именно он поможет ему 
управлять страной... тема крайне важна 
и для бизнеса…
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Антон Мельников, 
ЦКТ

Д остаточно трудно удерживать 
две составляющие: духовное 
развитие и материальное, 

соединять внутри себя и во внешнем 
мире эти две диалектические 
противоположности…

П ринцип всеобщей 
ответственности: увидел 
проблему – прими меры к 

устранению, увидел возможность – 
используй ее…

К омпании в своей деятельности 
думают о будущих поколениях, 
также они управляются 

руководителями, которые могут 
быть многозадачными…

М одель прямого управления с 
главной мотивацией в виде денег 
уходит…
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Сергей Слесарев

Ирина А. Иванова,  
«Про-АКТИв»

Алла Митрахович

в его компанию не принимают на 
работу людей с лишним весом, 
даже если это всего 

5-10 кг, поскольку лишний вес 
показатель отсутствия порядка в 
голове и самодисциплины…

Н ам легче доверять тому, кого 
мы уже знаем, хотя 
полностью согласна с тем, 

что периодически это бывает 
ошибочно...…

в судебной практике отсутствуют 
прецеденты, которые показали 
бы, что банкротство 

наступает в результате найма 
родственников и друзей…
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Высокий эмоциональный 
интеллект сотрудников – 

конкурентное преимущество 
компании

Елена Хлевная  

EI Lab, компания разработчик 
цифровой платформы 
«Работающий эмоциональный 
интеллект»

С экспертом беседовала коуч 

н. Гончарова

 Что такое эмоциональный 

интеллект простыми словами?

общем виде – это способ-
ность человека работать с 

информацией, которую человек получа-
ет через эмоции. В каждый момент вре-
мени каждый человек получает огром-
ный массив информации именно через 
эмоциональную составляющую. Потому 
что он видит, слышит, чувствует эмоции 
других людей и свои. и способность эту 
информацию перерабатывать интеллек-
туально и заключается в термине эмо-
циональный интеллект. Это способность 
распознавать эмоции окружающих лю-
дей и свои собственные, способность 
использовать эти эмоции в конкретных 
ситуациях. есть эмоции, которые помо-
гают, есть, которые мешают в каждой 
конкретной ситуации. Способность ка-
чественно использовать все эмоции так, 
чтобы они помогали, – это тоже одна из 
составляющих эмоционального интел-
лекта. Способность понимать причины, 
из-за чего эмоции возникли, ну и, конеч-
но, способность управлять эмоциями. 

В
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  2020

рые основоположники этой концепции, 
где они именно сопоставляют эмоци-
ональный интеллект, социальный ин-
теллект и персональный интеллект. 
https://scholars.unh.edu/cgi/viewcontent.
cgi?article=1319&context=psych_facpub

 А в какой момент начали 

исследовать вопрос IQ, ведь 

такие исследования – это запрос 

общества. С чего это началось?

― С одной стороны, да – запрос обще-
ства. С другой стороны, общество у нас 
всегда подталкивается журналистами. 
история здесь очень интересная, потому 
что Питер Сэловей и Джон майер в 90-м 
году написали научную статью, которая 
называется «Эмоциональный интеллект». 
Это считается точкой отсчета научных 
исследований. и есть такой замечатель-
ный журналист, Дениэл Гоулман, он тог-
да работал в The New York Times и писал 
статьи по популярной психологии. и он 
услышал или, может, прочитал эту на-
учную статью, он заинтересовался этим 
термином и решил это популяризиро-
вать. и в 95-м году он написал книгу 
про эмоциональный интеллект, которая 
обошла весь мир и была переведена на 
очень много языков. и запрос общества, 
наверно, сформировался с выходом этой 
книги. он актуализировал эту тему. и по-
сле этого интерес стал расти и расти. но, 
к сожалению, у популяризации есть такой 
побочный эффект – упрощение. и пошло 
противопоставление эмоционального ин-
теллекта интеллекту как таковому.

Вот это все и есть эмоциональный ин-
теллект.

 Как это соотносится с 

понятием общего интеллекта?

― люди очень часто противопоставля-
ют эмоциональный интеллект интеллек-
ту. Это совсем неверно. Потому что, со-
гласно науке, эмоциональный интеллект 
– это часть интеллекта. именно та часть 
интеллекта, которая отвечает за перера-
ботку эмоциональной информации. т.е. 
если мы говорим про то, что такое ин-
теллект, то в общем смысле это способ-
ность человека перерабатывать опреде-
ленные массивы информации в единицу 
времени. В этом контексте эмоциональ-
ный интеллект – это та часть интеллекта, 
которая отвечает за переработку инфор-
мации, которую человек получает через 
эмоции. Поэтому противопоставлять 
эмоциональный интеллект интеллекту – 
неверно, потому что невозможно проти-
вопоставить часть целому.

 В будущем можно ожидать, 

что будут разрабатывать понятия 

и про другие части интеллекта?

― Сейчас, скорее, идет тенденция, 
наоборот, к объединению. можно рас-
сматривать части, можно рассматривать 
целое. В том же йельском универси-
тете исследователи говорят о концеп-
ции персонального интеллекта. но есть 
такая очень хорошая статья еще 2016 
года Сэловея, карузо и майера, кото-
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 Ведь именно он внес путаницу 

в термины, назвал эмоциональным 

интеллектом эмоциональный коэффициент?

― В исследованиях, когда мы считаем 
результаты диагностики, там присутству-
ет коэффициент. есть такое обозначение 
– коэффициент эмоционального интел-
лекта. но он обозначается EIQ, а в сокра-
щении EQ буква i потерялась. и остался 
только коэффициент эмоциональности. 
если мы расшифруем EQ – то это как раз 
коэффициент эмоциональности, а где 
здесь интеллект? коэффициент эмоци-
ональности, да, он тоже есть. но это не 
эмоциональный интеллект – IQ. т.е. по-
шло такое искажение.

 Если посмотреть на рабочую среду 

или быт, как можно наглядно увидеть, какая 

из ветвей IQ менее развита, а какая более 

развита? Как-то видно другим людям?

― 4 ветви эмоционального интеллек-
та: распознавание, использование, ана-
лиз и управление. они складываются в 
так называемые 2 домена: опытный до-
мен и стратегический. Первые 2 ветви – 
это опытный домен, т.е. это то, как си-
туативно человек проявляется. а вторые 
2 – это стратегический домен, то, как 
человек умеет планировать эмоциональ-
ное поведение. люди, у которых больше 
развит стратегический домен, в который 
входят ветвь анализа и понимания эмо-
ций и управления ими, они в ситуациях 
будут присматриваться, прислушиваться, 
просчитывать и, соответственно, мед-

леннее реагировать. т.е. вряд ли они 
будут ситуативно быстро эмоционально 
эффективно действовать. и наоборот, 
соответственно.

 Могу ли я предположить, 

что такие люди, допустим, на какой-

то выпад хуже реагируют какой-то 

фразой умелой, т.е. им надо подумать?

― Да, им нужно подумать, рассчитать 
свое поведение и потом в следующий 
раз они выйдут в бой готовыми, но… мо-
жет быть уже поздно. может поменяться 
ситуация. т.е. ситуативно, конечно, име-
ют преимущество те люди, у которых 
первый домен развит, которые очень хо-
рошо распознают и используют эмоции 
в решении конкретных задач. и если мы 
говорим про эффективных руководите-
лей, менеджеров, управленцев, то сейчас 
такое время, когда ситуация быстро ме-
няется, и именно люди, у которых развит 
первый опытный домен, они сейчас до-
биваются больших успехов, чем вторые.

 Куда вторые пригодятся, им 

тоже надо себя куда-то применить?

― конечно, они пригодятся, потому 
что невозможно только ситуативно ра-
ботать. В любой команде, если мы гово-
рим про работу, нужны и такие, и такие 
люди. и даже в переговорах очень часто 
интуитивно складываются такие пере-
говорные пары, когда у одного человека 
лучше развит опытный домен, у второго 
– стратегический. и они очень хорошо 
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работают в тандеме. и если мы говорим 
про команду, то чем разнообразнее ко-
манда, тем легче ей сработаться.

 Правильно ли я поняла, 

что те, кто имеет первый домен, в 

карьере сейчас имеют преимущество?

― нельзя сказать, что все, но в основ-
ном. Потому что сейчас такое непред-
сказуемое время. но если мы говорим 
про какую-то крупную корпорацию, где, 
несмотря на эти штормы за бортом, вну-
три такой ковчег построен, где все тихо 
и спокойно, и можно продолжать то, что 
уже выстроено до этого, то там имеют 
преимущество люди с более развитым 
вторым доменом.

 Уже есть какие-то исследования 

– сколько, каких людей лучше 

в команде для каких-то целей, 

или еще нет таких исследований?

― таких нет. мы сейчас только-толь-
ко подходим к исследованиям в области 
профессий. Пока конкретно сказать – та-
ких 30 грамм, таких 50 – нельзя. но уви-
деть область направления – можно.

 Есть ли какие-то другие 

способности, которые без эмоционального 

интеллекта даже невозможно 

развить? К примеру, концентрация 

внимания или что-то другое…

― Здесь мы можем с уверенностью 
сказать, что базой всех софт скиллс яв-

ляется эмоциональный интеллект. т.е. 
чем выше развит эмоциональный интел-
лект, тем лучше у человека софт скиллс. 
Гораздо эффективнее и выгоднее для 
компании развивать эмоциональный 
интеллект, чем отдельно разные софт 
скиллс.

 Есть ли уже понимание, как 

развивается интеллект у разных групп 

населения с точки зрения возраста?

― Здесь очень интересные исследо-
вания. Здесь скорее не возраст, а среда, 
потому что внутри возраста тоже очень 
много различий по уровню развития 
эмоционального интеллекта. Дети, без-
условно, пластичные. Эмоциональный 
интеллект формируется в детстве и раз-
вивается, если этому уделять внимание, 
то, конечно, это идет существенно бы-
стрее. У взрослого уже сформировались 
какие-то привычки, стереотипы. многое 
зависит от того, в какой детский сад хо-
дил ребенок, в какой школе он учился, 
какая была среда, какая семья, в какие 
ситуации он попадал. и к годам 30 уже 
что выросло, то выросло. но если чело-
век начинает в любом возрасте созна-
тельно развивать эмоциональный ин-
теллект, то он развивается. Чем старше 
человек, тем сложнее его развить, по-
тому что определенные привычки уже 
сформировались. и нужно создавать но-
вые привычки, чтобы заменять эти пат-
терны, которых в детстве еще пока нет. 
ну а если в целом говорить про возраст, 
внутри возраста есть люди с очень высо-
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ким уровнем эмоционального интеллек-
та, есть люди с не очень высоким. За-
висит от того, какую жизнь они прожили, 
насколько она была разнообразна.

 Про привычку интересно. Я 

заметила, что я привыкла волноваться 

перед какими-то новыми событиями.

― Прекрасный пример. и вот здесь 
как эту привычку заменить на какую-то 
другую? есть один способ. очень часто 
ставить себя вот в эти новые ситуации. 
По сути, чем больше подходов к снаряду, 
тем выше сила. и по-другому это никак 
не тренируется. Просто нужно развить 
новую привычку. а как ее развить? когда 
перед новыми аудиториями, условно, 3 
раза в день 2 месяца будут идти высту-
пления, на третий месяц точно волнение 
пройдет, потому что организм перестро-
ится.

 Понятие стрессоустойчивость, 

если с точки зрения, эмоционального 

интеллекта рассматривать, это как раз 

про управление – четвертая ветка?

― Здесь в целом все. Потому что чем 
выше развит эмоциональный интел-
лект, тем больше стрессоустойчивость. 
т.е. высокий эмоциональный интеллект 
– это профилактика стресса. и это по-
казывает очень много исследований. В 
частности очень интересное исследова-
ние, в австралии профессор ашкегази, 
очень известный в психологии, недав-
но проводил исследование на военных. 

В программе развития эмоционального 
интеллекта были замеры до программы 
и замеры после. и посмотрели, что у них 
изменилось с развитием эмоционально-
го интеллекта. там много разных пока-
зателей, но, в частности, у них увеличи-
лась скорость решения математических 
задач и меткость стрельбы. о чем это 
говорит? о том, что человеку, когда раз-
вивает эмоциональный интеллект, проще 
сосредоточиться, сфокусироваться, аб-
страгироваться от раздражающих фак-
торов. он целится лучше. а чтобы лучше 
прицелиться, соответственно, не реаги-
ровать на раздражающие факторы. и это 
очень связано со стрессоустойчивостью 
как раз.

 Сейчас модно развивать 

эмоциональный интеллект. Есть ли 

какие-то исследования, как изменится 

бизнес-среда или общество в целом?

― если бизнес-среда научится ис-
пользовать эмоции как ресурс, эффек-
тивность бизнеса повысится. Потому что 
долгое время эмоции воспринимались 
как что-то мешающее бизнес-процессу. 
их пытались исключить. «ничего лично-
го, только бизнес», «оставь эмоции дома, 
потом приходи на работу». но человече-
ство осознало, что нельзя их исключить, 
это неотъемлемая часть самого челове-
ка. и они никуда не деваются. не нужно 
с ними бороться, важно научиться их ис-
пользовать для повышения эффектив-
ности. и сейчас бизнес понял, что это 
ресурс, но пока еще не понял, как его 
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эффективно использовать. начинается 
это обучение. как только научится, эф-
фективность вырастет кратно. Потому 
что нужно понимать, что есть ряд эмо-
ций, которые полезны для определен-
ной деятельности. т.е. они помогают од-
ним процессам, но мешают другим. как 
только бизнес с этим разберется и нач-
нет строить бизнес-процессы, используя 
эмоции как ресурс, то эффективность 
этих процессов, безусловно, повысится. 
и какой бизнес первым это поймет, тот 
выживет вот в это неопределенное вре-
мя.

 А есть ли примеры?

― Да, на уровне корпораций. Потому 
что сейчас корпорации – это такая гло-
бальная история. компания Сименс и 
комацу, у них есть очень интересные 
исследования про повышение эф-
фективности при внедрении эмоци-
онального интеллекта. они внедряли 
эмоциональную интеллектуальную 
культуру. и вовлеченность, произ-
водительность повысилась. Произ-
водительность сотрудников повыси-
лась и производительность компании 
в целом.

 А как они поняли, что это именно 

от развития эмоционального интеллекта?

― Замеры. они сознательно внедряли 
программы по развитию эмоционально-
го интеллекта, внедряли эмоциональную 
интеллектуальную среду.

 Как я понимаю, даже 

международных компаний не так много, 

которые могут этим похвастаться?

― Да. но они есть. и при этом, поче-
му мы так мало про это слышим? Потому 
что это же конкурентное преимущество. 
и сейчас такое время, когда не все это 
понимают. те корпорации, которые поня-
ли, что это ресурс, они его быстро вне-
дряют, занимают первые позиции, но 
они стараются об этом не говорить, не 
раскрывать информацию для того, что-
бы держать это конкурентное преимуще-
ство. и с новыми ресурсами так всегда. 
кто первый встал, того и тапки. Поэтому 
так мало про это написано сейчас. когда 
несколько лет пройдет, и все осознают, 
тогда будет уже более открытая среда.

 В какой логике в крупной 

корпорации лучше выстраивать  обучение 

по эмоциональному интеллекту? 

Сначала топы, потом миддл и ниже 

до сотрудников, обслуживающих 

клиентов? Или разделить по блокам: 

кто работает с клиентами и т. д.?» 
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― Вообще идеальный вариант – учить 
всех. если мы говорим про крупную ком-
панию, где разная специфика, можно де-
лать параллельно. однозначно, если мы 
говорим про вертикаль, нельзя снизу, 
нужно начинать сверху: с топов, миддл 
и т. д. вниз. но идеальный вариант, ког-
да обучаются одновременно. Развитие 
должно быть построено немного по-
разному, потому что нужно по-другому 
развивать топов, развивать людей, ко-
торые работают в клиентском сервисе, 
и администрацию, например. т.е. там 
нужен немного другой угол преломления 
развития способностей эмоционального 
интеллекта.  но вообще идеальный вари-
ант, когда целиком в компании внедря-
ется эмоционально интеллектуальная 
корпоративная культура. и люди, вся ко-
манда, начинают использовать эмоции 
как ресурс. т.е. когда они включают в 
жизнедеятельность компании еще такой 
ресурс как эмоции. и они понимают, что 
этот ресурс есть у каждого человека, и 
компания встраивает его в рабочие про-
цессы.

 Давайте поговорим про 

исследования EI Lab и МЦ 

КТК, чем Вы занимаетесь?

― У нас сейчас идет очень интересное 
исследование о взаимосвязи эмоцио-
нального интеллекта и эффективности 
жизнедеятельности и экономического 
благополучия. Уже до нового года мы 
сведем результаты. Собрали уже доста-
точное количество данных. Скоро выйдет 

статистика, которую мы посчитаем, как 
влияет уровень развития эмоционального 
интеллекта на эффективность жизнеде-
ятельности и экономическое благополу-
чие человека. исследование мы прово-
дим совместно с еленой Сергиенко, это 
профессор института  психологии Рос-
сийской академии наук. также нашей на-
учной группой разработана первая объ-
ективизированная методика диагностики 
эмоционального интеллекта специально 
для русскоязычного населения. Это тЭи 
– тест эмоционального интеллекта. Пока 
в России это единственная объективная 
научная методика диагностики эмоци-
онального интеллекта. и благодаря по-
явлению этой методики, появилась воз-
можность проводить такие глобальные 
масштабные исследования. т.е. точно 
замерять эмоциональный интеллект и 
сравнивать его с другими различными 
показателями.

 Какая выборка для 

исследования? Кого замеряли?

― мы замеряли всех подряд. и руко-
водителей, и специалистов разных уров-
ней, и педагогов – т.е. большая, широкая 
выборка. Более конкретно можно будет 
сказать ближе к декабрю. Сейчас мы 
посчитаем, сколько в каждой группе по-
лучилось человек, и тогда можно будет 
сказать. В основном это, конечно, пред-
ставители бизнеса, есть педагоги, юри-
сты, финансисты, специалисты по про-
дажам, врачи.
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 Вы сказали про врачей. По 

моим наблюдениям,  у них часто, 

наверно, в силу защиты не сильно 

проявляется эмоциональный интеллект.

― Да. кстати, очень интересен опять 
же австралийский опыт. международный 
конгресс по эмоциональному интеллекту 
в прошлом году был в австралии. он про-
ходит раз в 2 года в разных странах. Для 
меня было удивлением узнать, что при 
приеме в медицинские вузы в австралии 
обязательна диагностика эмоционально-
го интеллекта. и есть определенный уро-
вень, который они считают проходным и 
непроходным. т.е. ниже определенных 
балов не принимают документы от аби-
туриентов.

Про исследования вот что еще ин-
тересно. Детский проект. мы говорим, 
что сейчас мы проводим исследование 
по взрослым людям, благодаря тому, 
что появилась методика диагностики. 
По детям не было никакой объективной 
методики, все очень сложно. Практиче-
ски невозможно было замерить уровень 
эмоционального интеллекта у детей. и 
мы получили право на перевод, адап-
тацию международного детского теста. 
Это тест Эмоционального интеллекта 
майера, Сэловея, карузо в подростковой 
версии (MSCEIT–YRV), который измеряет 
эмоциональный интеллект у подростков 
как актуальный (действующий) интел-
лект; то есть как способность размыш-
лять об эмоциях (и как способность луч-
ше размышлять, используя эмоции). мы 

его перевели на русский язык. и в этом 
году он выходит. т.е. начиная с этого 
года, будет возможно диагностировать 
уровень развития эмоционального интел-
лекта у детей, и проводить масштабные 
исследования, ну и, соответственно, про-
граммы развития.

 У детей какого возраста?

― С 10 лет. но мы развиваем эмо-
циональный интеллект с 4-ех лет. но 
в 4 года объективно измерить уровень  
его развития… пока нет таких инстру-
ментов.

 Давайте расскажем про 

курс. Сейчас есть курс по развитию 

эмоционального интеллекта?

― У нас есть 3 партнерских проек-
та. Это проект международного центра 
«креативные технологии консалтинга» 
(мц ктк), где готовят специалистов по 
развитию эмоционального интеллекта, 
есть детский проект Эи Дети (EI Kids), 
где занимаются развитием эмоциональ-
ного интеллекта детей, есть цифровая 
платформа диагностики и развития эмо-
ционального интеллекта - это EI Lab (ла-
боратория эмоционального интеллекта), 
которая разрабатывает различные ин-
струменты диагностики и тренажеры по 
развитию эмоционального интеллекта. 
и все это вместе позволяет гармонич-
но развивать эмоциональный интеллект 
у детей, у родителей, в бизнес-среде и 
обучать специалистов. и все три проекта  
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строятся строго на научной основе. Все, 
что мы развиваем,  проверено много-
кратными исследованиями – и россий-
скими, и зарубежными. и наши научные 
консультанты – елена алексеевна Серги-
енко, профессор иП Ран, и Дэвид кару-
зо, профессор йельского университета. 
и это такие поддерживающие 3 проекта 
в таком тандеме, как 3 кита, которые со-
ставляют целостную систему научного 
развития и диагностики эмоционального 
интеллекта.

 Если я захочу развивать 

эмоциональный интеллект у себя, 

сотрудников и подумаю о выборе 

специалиста. Насколько у этого 

специалиста важен его эмоциональный 

интеллект, и какие должны быть показатели 

по ТЭИ? Есть какая-то корреляция?

― Здесь как раз вот эта цифровая 
платформа, которую лаборатория эмо-
ционального интеллекта  сейчас разра-
батывает. там будет представлен мар-
кетплейс специалистов по развитию 
эмоционального интеллекта, т.е. людей, 
которые отучились на научной основе, у 
которых есть сертификат специалиста. 
также будут выкладываться кейсы этих 
специалистов, отзывы о них. т.е. корпо-
рация сможет выбрать, мы гарантиру-
ем, что эти специалисты обучены по на-
учной модели, можно будет почитать о 
них. Скорее, можно будет говорить не о 
том, что вот этот хороший, а этот плохой. 
Все-таки у каждой компании есть свой 
запрос. и можно будет подобрать спе-

циалиста под конкретный запрос. кто-то 
работает только с топами, кто-то работа-
ет со специалистами по продажам. т.е. 
есть такая специфика, о которой можно 
будет подробно почитать, узнать, про-
верить. например, у корпорации с сетью 
филиалов будет возможность выбрать 
на этом портале специалиста под этот 
филиал, например, в Ярославле, Уфе, 
который работает по этой методике там, 
близко к офису.

 А сам уровень эмоционального 

интеллекта у этого специалиста? Ведь 

это закрытая информация. Или здесь 

важно, какой он специалист по знаниям?

― конечно, уровень эмоционального 
интеллекта важен. но это такое условие 
необходимое, но недостаточное. если у 
человека высоко развит эмоциональный 
интеллект, это еще  не значит, что он его 
грамотно применяет в своей деятельно-
сти. когда мы диагностируем эмоцио-
нальный интеллект, под определенную 
профессию может быть определенный 
рисунок шкального профиля. не обяза-
тельно человеку, который работает бух-
галтером или бизнес-аналитиком, чтобы 
все  10 разделов эмоционального интел-
лекта были высоко развиты. мы с Вами 
говорили, 2 домена, 4 ветви, и каждая 
ветвь делится еще на несколько разде-
лов. Вот всего 10 разделов. и есть такое 
понятие – рисунок шкального профиля. 
и под определенную деятельность есть 
некие такие тенденции. т.е. люди с опре-
деленным рисунком шкального профиля 
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более эффективны в какой-либо дея-
тельности.

 Т.е. если я даже сама 

прошла этот тест, я могу запросить 

такой рисунок по профилю, какая 

деятельность мне больше подходит, так?

― Запросить – пока нет, это еще на 
уровне исследований. Сейчас пока че-
ловечество учится использовать это как 
ресурс. и то, что сейчас мы предлагаем 
корпорациям, это вывести идеальный 
профиль эффективного сотрудника под 
конкретную компанию и под конкретную 
деятельность. т.е. что мы делаем? мы 
берем  большое количество сотрудников 
одной и той же должности. их тестиру-
ем на эмоциональный интеллект. Берем 
данные по  степени  достижения ими по-
казателей их эффективности. Дальше 
эти сотрудники делятся на несколько ка-
тегорий, от самых эффективных до са-
мых неэффективных. и система ищет за-
кономерности. тот самый ии позволяет 
выявить закономерности. и мы выводим 
такой эталонный профиль эффективного 
сотрудника под конкретную должность. 
т.е. наиболее эффективные сотрудники 
в этой должности – у них какой рисунок 
профиля? и потом можно подбирать со-
трудников с таким же профилем на эту 

конкретную должность. Сейчас эти ис-
следования находятся еще в самом нача-
ле. и мир пока еще подобного не делал.

 Вы будете в дальнейшем 

сопровождать тех, кто у вас сейчас 

обучается? Или люди закончили, и дальше 

они уже «варятся» в своей деятельности?

― если мы говорим про специалистов, 
то, конечно, мы собираем всех на плат-
форме. мы такую возможность людям 
даем. У нас нет задачи всех обучить и 
распустить. Платформа для того и нуж-
на, чтобы мир мог найти качественных 
специалистов, чтобы они были собраны 
в одном месте, и чтобы сами специали-
сты развивались и дальше. Сейчас уже 
есть в России ассоциация профессиона-
лов в области развития эмоционально-
го интеллекта (аПРЭи). и, конечно же, 
всем закончившим программу обучения 
есть смысл в эту ассоциацию вступать, 
чтобы поддерживать взаимодействие в 
профессиональном сообществе.

*елена Хлевная,  
основатель и CEO EI Lab, компания 
разработчик цифровой 
платформы «Работающий 
эмоциональный интеллект»

Редактор: П. кочетков 

Эксклюзивно для 
Справка о спикере: 	

	 	Елена	Хлевная	-	основатель	и	CEO	EI	Lab	–	компании-разработчика	цифровой	платформы	диагностики	и	
развития	эмоционального	интеллекта	WAY2WEI	(Путь	к	работающему	эмоциональному	интеллекту).	Национальный	
координатор	международного	сообщества	по	эмоциональному	интеллекту	(ISEI)		в	России;	председатель	правления	
российской	«Ассоциации	профессионалов	в	области	развития	эмоционального	интеллекта»	АПРЭИ.	Имеет	два	
образования:	психологическое	и	экономическое	и	научные	степени	в	этих	областях.	Обладает	уникальным	опытом	научной	
и	практической	работы	на	стыке	экономики	и	психологии.
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Статья посвящена анализу использования инструментов 
коучинга. Рассматриваются основные коучинговые 
инструменты и их применение в работе с запросами 
профессиональной реализации.

Коучинговые инструменты 
в работе с запросами 

профессиональной 
реализации 

Людмила Левина

оучинг использует сово-
купность инструментов, 

направленных на достижение клиен-
том поставленных целей. 

Успех современной компании на-
прямую зависит от стиля руководства 
и лидерства. Современные руково-
дители – это лидеры, которые четко 
понимают: какой должна быть орга-
низация и как достичь этой цели. Но 
осознают ли сотрудники, работающие 
в организации так же эту цель как ру-
ководитель? И как сделать, чтобы они 
работали вдохновенно и эффективно, 
все время двигаясь к целям организа-
ции. Руководители зачастую уверены, 
что повысить эффективность им не 
удастся, они не верят в ресурсы сво-
их людей, задействуют много внешних 

К

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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Мы работаем, чтобы наши 
клиенты добивались успеха

Ольга Кузьмина  

ManpowerGroup Russia & 
CIS

с экспертом беседовал гл.редактор   

а. Гончаров

 Какова цель существова-

ния вашей компании?

anpowerGroup ставит пе-
ред собой конкретную 

цель – быть лидером в разработке и 
предоставлении инновационных кадро-
вых решений и услуг. Мы работаем, что-
бы наши клиенты добивались успеха в 
постоянно меняющемся мире бизнеса, 
что напрямую влияет на благополучие и 
признание достижений нашей компании.

обеспечить высокую эффективность 
нашей компании позволяет коммерче-
ская прибыль. Бизнес должен вносить 
позитивный вклад в процесс обще-
ственных изменений. Мы обеспечиваем 
граждан полноценной и стабильной ра-
ботой во многих странах мира. на рос-
сийском рынке мы работаем уже более 
25 лет. сейчас работодатели должны 

M

полные ТексТы МаТериалов журнала

досТупны Только для подписчиков

купить полный текст статьи за 50 руб. 
или купить данный номер журнала за 600 руб. 
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Сокращение издержек  
на персонал в период 

ковид-19 

с экспертами беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Как ваши клиенты экономят 

на издержках с персоналом сегодня?

― наши клиенты пытаются экономить 
на подборе персонала. сокращают от-
делы персонала, перестают обращаться 
с заявками на подбор персонала. но…с 
течением небольшого времени все воз-
вращается «на круги своя» только с боль-
шими издержками.

 
    *марк Левин, коммерческий 
директор ооо «кадровое 
агентство «основа+»

― Для того чтобы ответить на этот 
вопрос, хочу обозначить, кто является 
нашими клиентами.

наши клиенты, в основном, это 
крупный и средний бизнес, хотя ма-
ленькие и только начинающие свой 
бизнес компании к нам также часто 
обращаются за услугами и становятся 
постоянными клиентами.

если говорить о крупных компаниях, 
то с прошлой пандемии до сих пор во 
многих компаниях часть персонала на-
ходится на удаленном режиме, в связи 
с этим у крупных компаний возможно 
экономия происходит за счет удален-
ного формата работы.

плюс, конечно, пока некоторые ва-
кансии заморожены, так как в данное 
время дальнейший ход событий пока 
не очень понятен компаниям.

небольшие компании также нахо-
дятся в подвешенном состоянии, и 
вакансии если поступают, то их либо 
меньше, либо пока их приостанавлива-
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по проживанию в гостиницах и базах 
отдыха в россии было отменено фи-
нансирование мотивационных поездок 
для сотрудников в компаниях, которые 
практиковали такую условно матери-
альную мотивацию.

тренинги offline с участием внешних 
бизнес-тренеров были отменены по 
причине перевода большой части со-
трудников на работу из дома.

компании, где сильный внутренний 
PR, были вынуждены отказаться от 
проведений «Дня здоровья» с семьями 
сотрудников, отменили «День профес-
сии моих родителей», который предпо-
лагал семейное посещение офиса или 
производства с развивающими играми 
для детей и награждение родителей 
за успехи в профессии. сейчас вну-
тренний PR поддерживает здоровый 
микроклимат в коллективе используя 
online инструменты, которые менее 
затратны с точки зрения финансов, но 
требуют большего профессионализма 
и креативности.

ожидаемо снизился поток заявок 
на подбор персонала у рекрутинговых 
агентств. работодатели стали времен-
но распределять нагрузку по ваканси-
ям среди действующих сотрудников. 
Это обусловлено тем, что многие спе-
циалисты внутреннего HR попали в 
число 30% сотрудников, которых обя-
зали перевести на удаленку, и стало 
некому оценивать кандидатов, направ-

ют. В том числе и из-за того, что ком-
пании не могут спрогнозировать, что 
будет дальше.

несмотря на это, в настоящее время 
у нас есть заказчики с приоритетными 
вакансиями, которые, несмотря на не-
стабильное положение в стране, гото-
вы брать в штат новых сотрудников.

*нина кондратова,  
эксперт мкЦ ФАВорит

― нет смысла рассказывать о спо-
собах сэкономить на персонале, к ко-
торому прибегли компании, испове-
дующие философию «не проиграть в 
кризис». А, именно: отправить сотруд-
ников в неоплачиваемый отпуск, или 
сократить зарплату. 

Я собрал информацию у наших кли-
ентов о том, какие статьи расходов на 
персонал они были вынуждены исклю-
чить из бюджета из-за ограничений, 
вызванных ковид-19.

В первую очередь, все опрошенные 
нами клиенты отказались от аренды 
помещений под новогодние корпора-
тивы. Хотя сегодня жестких ограниче-
ний по посещению ресторанов и кафе 
нет, но никто не может гарантировать, 
что такие ограничения не будут введе-
ны перед новым годом.

по причине возможных ограниче-
ний на выезд за рубеж и ограничений 
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ляемых агентствами. поэтому и статья 
расходов на оплату услуг агентств ока-
залась не реализована во многих ком-
паниях.

так как количество сотрудников в 
офисе сократилось, то и сократились 
расходы на антисептики и маски, на 
воду, чай и кофе, и на прочие опе-
рационные затраты по содержанию  
офиса.

при этом некоторые наши клиенты 
решили использовать с пользой пери-
од отсутствия сотрудников на рабочих 
местах – они начали ремонт офисов.

 
    *Дмитрий Жирнов,  
руководитель кадрового агентства 
Bridge2HR  
www.bridge2hr.ru

 Какие советы вы 

им даете в этом ключе?

― Беречь внутренних рекрутеров 
компании. не пытаться «сорваться» 
на них за все проблемы с коронакри-
зисом. стараться удержать тот пер-
сонал, который есть. как квалифици-

рованных сотрудников, так и низшее 
звено. практика показала, что нужны 
все!

 
    *марк Левин, коммерческий 
директор ооо «кадровое 
агентство «основа+»

― мы всегда советуем нашим за-
казчикам выбирать качественных со-
трудников.

Для нашего агентства качество яв-
ляется залогом успеха. и если ком-
пания сомневается в выбранном кан-
дидате, независимо личные ли это 
качества или профессиональные на-
выки, мы всегда предлагаем им найти 
такого кандидата, в котором сомнений 
не возникнет.

мы не можем дать совет заказчи-
ку, открывать ли вакансию или нет, в 
наши компетенции это не входит.

Зато мы можем позаботиться о том, 
чтобы наши услуги были выполнены на 
100%.

*нина кондратова,  
эксперт мкЦ ФАВорит
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 Есть ли заказы на 

аутплейсмент, и как Вы их реализуете?

― не занимаемся.

 
    *марк Левин, коммерческий 
директор ооо «кадровое 
агентство «основа+»

― есть ли заказы на аутплейсмент и 
как вы их реализуете?

наша компания не предоставляет 
услуг по аутплейсменту.

при этом в числе наших услуг есть и 
консультации кандидатов с составле-
нием резюме.

на консультациях мы можем уже 
подсказать решения/выходы, поде-
литься практикой с человеком, кото-
рый оказался в трудной ситуации.

также можем составить резюме.

В данный момент рынок богат на 
людей, подвергшихся увольнениям 
или сокращениям штата, и когда они 
приходят к нам, мы, конечно, учитыва-
ем все рыночные факторы при работе 
с ними.

*нина кондратова,  
эксперт мкЦ ФАВорит

 Как меняются заказы 

на поиск и подбор от клиентов?

― работодатели пытаются эконо-
мить. стало больше клиентов на кор-
поративное обслуживание.

 
    *марк Левин, коммерческий 
директор ооо «кадровое 
агентство «основа+»

― У нас редко меняются заказы на 
поиск и подбор персонала от клиен-
тов.

мы имеем достаточно много по-
стоянных заказчиков и для них, их по-
требности неизменны.

иногда к нам приходят новые ком-
пании-заказчики и предлагают немно-
го иные условия для работы с нашим 
агентством, чем изначально у нас оз-
вучено (просят изменить немного про-
цент или сделать скидку, в связи со 
сложным положением в их компании).
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В данный момент мы стараемся 
идти навстречу таким компаниям на 
первых этапах сотрудничества.

с двумя условиями:

1. по компании должны быть хоро-
шие отзывы и характеристики.

2. компания действительно должна 
быть заинтересована в поиске канди-
дата.

многие из таких компаний уже ста-
ли нашими хорошими и постоянными 
заказчиками.

*нина кондратова,  
эксперт мкЦ ФАВорит

― Вынужденный общий тренд – уда-
ленная работа. поэтому и заказчики с 
нашей помощью стали искать сотруд-
ников, желающих и умеющих работать 
из дома. Это позволяет расширять ге-
ографию поиска кандидатов.

 
    *Дмитрий Жирнов,  
руководитель кадрового агентства 
Bridge2HR  
www.bridge2hr.ru

 Держатся ли ценные 

кандидаты за свои компании и 

чем сегодня можно их сманить?

― сегодня те кандидаты, за кем охо-
тятся все рекрутеры, более избиратель-
ны. стараются не делать резких движе-
ний. А поймать можно на то, что и всегда: 
деньги и эмоции. Часть работодателей 
решила, что в кризис все голодные и 
начинают повышать голос, даже на тех 
сотрудников, от которых есть ощутимая 
польза. Этим заблуждением пользуют-
ся опытные хантеры. те кто знает, что в 
кризис движение ценного персонала за-
медляется до минимума: продажники, 
конструктора… их и раньше-то хороших 
было мало. А сейчас критически мало. 
Фиксированные оклады за полгода по 
ряду позиций выросли на 30-50 %.

 
    *марк Левин, коммерческий 
директор ооо «кадровое 
агентство «основа+»

― Безусловно, сейчас все старают-
ся держаться за свои рабочие места 
в компаниях, тем более если слож-
но бизнесу, то обычно ценные канди-
даты это понимают лучше других и  
стараются еще больше сделать для 
компании.
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переманить кандидатов всегда мож-
но именем компании, предлагаемыми 
условиями и, безусловно, интересным 
функционалом.

независимо от ситуации в стране, 
кандидаты всегда будут искать лучшие 
условия, а работодатели всегда будут 
искать самых лучших и профессио-
нальных сотрудников.

*нина кондратова,  
эксперт мкЦ ФАВорит

― Действительно, тревожная для 
соискателей ситуация на рынке труда 
заставляет работников держаться за 
свои места крепче, чем в докавидные 
времена. но, при этом несколько дней 
назад, один кандидат успешно прошел 
интервью в агентстве и у заказчика-
работодателя, и получил job-offer с 
более высокой зарплатой только для 
того, чтобы продемонстрировать свою 

ценность на рынке и лояльность к ны-
нешнему работодателю. он показал 
job-offer «между прочим» своему руко-
водителю. его целью было не получить 
контр оффер, ему было достаточно 
такого же лояльного отношения к себе 
со стороны компании в ситуации, если 
работодатель будет вынужден прини-
мать непопулярные кадровые реше-
ния.

 
    *Дмитрий Жирнов,  
руководитель кадрового агентства 
Bridge2HR  
www.bridge2hr.ru

редактор: п. кочетков 
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Как удерживать  
и привлекать ценных 

специалистов

Мария Мордашко  

Faurecia

с экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Что сегодня важно для ценного 

специалиста в HR бренде работодателя?

ля того чтобы полно отве-
тить на этот вопрос, пред-
лагаю обратиться к спи-

ральной динамике, как к способу, 
позволяющему целостно посмотреть 
на мир. если принять во внимание це-
лостный взгляд на мир, то мы придем 
к следующим любопытным наблюде-
ниям:

1. человек не фиксирован во вре-
мени. его образ себя постоянно 
меняется через разрешение кон-
фликта между внешними услови-
ями и внутренними потребностя-

Д

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



Роберта Чински Мэтьюсон  
"Управление талантами: Руководство 
по выращиванию сильной команды"
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когда климат организации совершен-
но не подходит уровню профессио-
нальных навыков сотрудника. Отсут-
ствие пространства для дальнейшего 
роста также негативно влияет на рост 
«новых всходов». Топ-менеджеры 
должны помнить о необходимости 
иногда пропалывать грядки. Ещё од-
ним фактором может послужить от-
сутствие «инструментария для реше-
ния поставленных задач», ведь как 
может расцвести красивый цветок в 
почве, где недостаточно воды. руко-
водителям не стоит также забывать 
о каждодневном уходе и удобрении 
своего «цветущего сада». какая имен-
но необходима подкормка и уход в 
данный момент, каждая компания 
должна решать самостоятельно.

Автор приводит 5 факторов, влия-
ющих на развитие «неувядающего та-
ланта» в любой организации:

•	 идеальный климат. «культура 
— это общая для всех систе-
ма убеждений и ценностей». и 
именно она обуславливает ход 
работы в компании

•	 Серьезность подхода. «Ваши 
усилия по культивированию «не-
увядающего таланта» ничем не 
увенчаются, если не подходить 
к этому со всей серьезностью»

•	 Питательные вещества. «Те ком-
пании, в которых люди получают 

лавное достоинство этой 
книги в особом подходе ав-

тора к взаимоотношению с персона-
лом. Он представляет свою команду 
сотрудников как «цветущий сад», за 
которым необходимо тщательно сле-
дить, поливать, удобрять и, иногда, 
подрезать. необходимо знать особен-
ности каждого цветка и найти к нему 
свой подход.

Подготовка почвы организации  
к непрерывному росту

Для подбора и взращивания успеш-
ного коллектива, организация должна 
понимать куда она стремится и какие 
люди ей нужны для достижения по-
ставленных целей. У руководителей 
стоит ещё одна нелегкая задача – 
«отделить тех сотрудников, которые 
на рост неспособны, от тех, чьему 
росту препятствуют текущие методы 
и стиль управления, а также личност-
ный фактор».

Как руководители могут 
«загубить» молодые, пода-
ющие надежды ростки?

Порой росткам может не хватать 
«солнечного света», это происходит, 
когда руководитель стоит над душой и 
контролирует каждое действие. Либо, 

Г
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ческий-уступчивые, не задают лишних 
вопросов; инновационный-инициатив-
ные, креативные; эмансипированный-
уверенные, готовые отстаивать свою 
позицию люди, классовый-здесь це-
нится престиж и родословная; семей-
ный-люди, которые могут работать 
сразу под несколькими началами.

Где найти нужных лю-
дей?

Везде. Поговорите с водителями 
такси, которые устроились туда, так 
как не смогли найти работу с удобным 
для них графиком или для оплаты об-
учения в том же вузе. или с баристой, 
который работает в свободное от 
учёбы время и является потенциаль-
ном специалистом, подходящим для 
вашей фирмы. Приглянитесь к лю-
дям старше 50 лет или к людям без 
образования. Многие из них имеют 
огромный потенциал, а самое глав-
ное большее желание работать. ключ 
находится в общении, вокруг вас мил-
лионы людей, которые обладают либо 
навыками, либо хорошими задатками 
к ним. большинство работодателей 
используют те же ресурсы, что ис-
пользует большинство, и не видят 
перспектив. Это большое упущение 
хороших кадров.

Как не терять «зарож-
дающиеся таланты» из-
под носа?

необходимые для их роста пита-
тельные вещества, в итоге заби-
рают большую часть ценных ка-
дров»

•	 Лидерство. «Сотрудники скорее 
подыщут себе более благодат-
ную почву в другом месте, чем 
позволят руководителю зары-
вать в землю их талант»

•	 реализация. «как правило, идей 
в компаниях предостаточно. не 
хватает только людей, которые 
могли бы их реализовать».

В нашей новой реальности спрос 
специалистов на работу в компании 
гораздо ниже спроса компании на 
специалистов. Чтобы привлечь про-
фессионалов своего дела, придётся 
попотеть, ведь борьба за них идёт 
серьезная. В этом процессе должны 
быть задействованы в первую оче-
редь сами руководители, а не толь-
ко кадровый отдел. никто не может 
знать лучше руководителя, какой со-
трудник и с какими навыками окажет-
ся для компании подходящим. Важно 
как можно скорее выработать свою 
стратегию, кадровую политику и её 
придерживаться.

засев организации

Существуют несколько типов кли-
мата, под которые подходят соответ-
ствующие им типы людей: бюрократи-
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зачастую устаревшая кадровая по-
литика не даёт проявить персоналу 
его потенциал и, как следствие, ком-
пания теряет ценных работников. Во-
первых, стоит обратить внимание на 
возможность продвижения новых со-
трудников. никто не хочет ждать год 
до повышения, проще найти позицию 
изначально повыше.

найм хорошего кадрового коуча по-
может проанализировать недостатки 
вашей нынешней кадровой политики 
и выстроить новую, адаптированную 
под вашу среду и компанию. Это так-
же покажет вашим сотрудникам, что 
вы заботитесь о благосостоянии кол-
лектива.

Инициатива снизу

Вполне логично, что чаще иници-
атива приходит сверху. и без силь-
ного лидера трудно построить силь-
ную команду. Однако, бывает так, 
что руководитель задаёт цель, кото-
рая объединяет людей, и эта группа 
предлагает свои пути её достижения, 
либо действует по предложенной ру-
ководителем схеме крайне эффектив-
но. Для этого цель должна быть яс-
ной, чёткой, значительной, имеющей 
смысл по мнению коллектива. Одним 
из способом добиться инициативы 
снизу – это признание и продвижение 
достижений своих наиболее предан-
ных и успешных сторонников.

«Лучший способ добиться макси-
мального роста — организовать ячей-
ку «кадровых миссионеров», пре-
данных делу людей, которых можно 
найти во всех подразделениях компа-
нии и которые будут нести ваши идеи 
в массы».

Оживление «уснувших» 
работников

не всех работников стоит оживлять. 
Тех, кого можно легко заменить более 
продуктивным или тех, без кого рабо-
та в офисе только улучшится, нужно 
срочно увольнять. Однако, есть цен-
ные работники, которые по вполне 
объективным причинам могут «увя-
дать». например, из-за отсутствия 
стимулов, пустых обещаний, нехватки 
самостоятельности в их работе и т.д. 
Тогда их нужно срочно оживлять.

Существует TLC-подход к оживле-
нию кадров:

•	 Tend (забота). Сотрудникам не-
обходима малая толика внима-
ния и заботы. «Время от време-
ни интересуйтесь его успехами 
и дайте понять, что если ему 
понадобиться помощь, он знает, 
где вас найти».

•	 Lift (Поддержка). начните с уста-
новки достижимых целей и не за-
бывайте напоминать ему о том, 
что он важная часть коллектива.
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•	 Champion (защита). Важно не 
упустить ситуации, когда кол-
лектив дистанцируются от ваше-
го подчиненного. «заступитесь, 
если видите, что остальные чле-
ны коллектива невзначай или 
намеренно препятствуют росту 
вашего подчиненного».

культивируем команду

Ваша команда нуждается в регуляр-
ной прополке сорняков. нужно вовре-
мя убирать индивидуумов, которые 
выполняют только самый минимум, 
ходят вечно недовольные, либо дела-
ют всё по-своему, не глядя на ваши 
требования.

Эти «сорняки» занимают место 
культурных растений (эффективных 
работников) и создают общее нега-
тивное впечатление от сада. В такой 
среде даже самая красивая роза мо-
жет потеряться среди бурьяна.

Как безболезненно «сде-
лать прополку»?

Относиться с уважением к бывшим 
коллегам. Доносить до них информа-
цию заранее, сотрудник должен по-
нимать причины увольнения и быть 
к нему готовым. Вежливость, кра-
ткость, доброжелательность помогут 
сделать разговор менее неудобным. 

Чтобы предотвратить будущие сор-
няки, необходимо установить прочные 
каналы коммуникации, быть макси-
мально честным и открытым со свои-
ми подчиненными.

Программа развития «неувядаю-
щих» сотрудников:

•	 определить, каких результатов 
вы хотели бы достичь;

•	 оценить текущий уровень разви-
тия и проанализировать отстава-
ние;

•	 расставить приоритеты;

•	 составить план и начать дей-
ствовать.

необходимо постоянно развивать 
свой персонал, постоянно инвести-
ровать в него. Это можно делать то-
чечно, для тех сотрудников, которые 
больше всего в этом заинтересованы. 
Сейчас существует много форм тре-
нингов, курсов, конференций для раз-
ных бюджетов компаний. к ним можно 
отнести программы ротации персона-
ла, книжные клубы для сотрудников, 
обеденные семинары, групповой/
индивидуальный коучинг, онлайн-об-
учение, экспресс-обучение и многие 
другие.

Стоит помнить, что подбирать фор-
мы и сферы обучения нужно исходя 
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из пожеланий сотрудников, иначе они 
просто не будут воспринимать инфор-
мацию, а это означает деньги на ве-
тер.

Как привлечь новую «по-
росль»?

ранее говорилось о том, что конку-
ренция на рынке труба сейчас очень 
велика. нужно суметь не только найти 
достойного сотрудника, но и помочь 
ему сделать выбор в вашу пользую. 
Для этого он должен почувствовать 
себя комфортно на новом рабочем 
месте, ощутить себя частью коллек-
тива. Отличной идей было бы пригла-
сить его на обед для обсуждения де-
талей, приставить к нему наставника, 
чтобы тот помог влиться в новую ко-
манду и давать обязательно обратную 
связь.

Многие руководители думают, что 
в современных реалиях нужно избав-
ляться от зрелых работников и за-
полнять их места новыми, молоды-
ми. Однако, это не всегда работает 
на руку компании. Если сотрудник 
эффективный, инициативный и лег-
ко подстраиваться под изменения, то 
его большой опыт в компании будет 
только плюсом. Он отлично знает все 
подводные камни организации, её по-
литику, цели, специфику работы-всё 
то, до чего новый сотрудник будет 
доходить годами. не давайте зрелым 
коллегам выпадать из процесса, чув-

ствовать себя ненужными, дайте им 
больше свободы действий, они её за-
служили.

Стимулирование и поддержка ро-
ста

Успех команды напрямую связан с 
качествами руководителя. Если в нём 
есть черты хорошего лидера, люди 
будут работать эффективно под его 
началом. к основным характеристи-
кам выдающихся лидеров можно от-
нести:

•	 Аутентичность. «Они не пытают-
ся быть кем-то ещё»

•	 Самоотверженность. «Они ставят 
на первое место нужды других 
людей»

•	 новаторство. «Они ищут новые 
способы изменить мир к лучше-
му»

•	 Прозрачность. «Они не говорят 
людям то, что те хотят от них 
слышать»

•	 Стойкость. «Они идут вперёд не 
взирая на препятствия»

нехватка кадров на рынке в пол-
ной мере распространяется и на ли-
деров. необходимо растить не только 
низшее и среднее звено сотрудников, 
но и высшее, а то этими компаниями 
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некому будет управлять. О том, чтобы 
подобрать или «взрастить» себе заме-
ну, должен также позаботиться теку-
щий руководитель. Это называется 
«планирование преемственности».

заблаговременно перед своим ухо-
дом хороший управляющий присма-
тривается к своим сотрудникам, под-
мечает их способности, наклонности 
и делает выбор в пользу какого-то 
специалиста или нескольких и начи-
нает их подготовку. Она состоит не 
только из разъяснений будущих обя-
занностей, но и представляет из себя 
некую моральную, психологическую 
проработку будущей высокой долж-
ности. Ведь не каждый готов сразу к 
такой большой ответственности.

каждая крупная или малая ком-
пания сталкивается с кадровой про-
блемой. начиная от поиска квали-
фицированных или потенциальных 
специалистов и выстраивания силь-
ной команды до сохранения мотива-
ции сотрудников и борьбы с состо-
яниями прокрастинации, выгорания 

персонала. Условия современного 
рынка, где малейшие сбои в работе 
организаций и спад их продуктивно-
сти могут привести к потере места 
под солнцем, заставляют руководя-
щий состав активно искать ответы на 
то, как эффективно выстроить кадро-
вую политику, чтобы не оказаться за 
бортом.

Автор этой книги предлагает ре-
зультативные решения этих проблем, 
которые помогают достичь высоких 
успехов, прилагает успешные при-
меры реальных компаний, исполь-
зующих её методы и практические 
задания, которые помогут проанали-
зировать и приблизиться к решению 
существующих кадровых проблем.

А какие способы используете вы 
для сохранения высокой работоспо-
собности в вашем коллективе?

*Татьяна Павлова

 
                Эксклюзивно для  
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 побед/боев без поражений – 

хороший повод для заверше-
ния именно спортивной карьеры.  Есть 
примеры, когда великие бойцы и спор-
тсмены заканчивали участвовать в со-
ревнованиях именно после поражения, 
например, Александр Карелин в 2000 
году после олимпиады в сиднее. вовре-
мя уйти победителем это красиво. 

Чем может заниматься спортсмен для 
развития своей карьеры после спорта? 
вот варианты, которые сегодня прора-
ботал как сценарии:

29

Карьерный консультант дал прогноз по развитию 
карьеры Хабиба Нурмагамедова на ближайшие 10 лет. 
После победы над над 
Гэтжи чемпион сообщил о 
завершении карьеры. Не рано 
ли для 32 лет? Свой прогноз 
дал известный карьерный 
консультант Ильгиз 
Валинуров.

Хабиб заявил,  
что завершает карьеру

Ильгиз Валинуров    

«Business Connection» 

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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