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Евгений Пашко
ООО УК «Выбор»

Мы выбрали методику
процессного управления
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Сентябрь – время конференций.

 следит за наиболее интересными из них.

Опрошенные HRD  отметили как важную тему 
– WELL-BEING  (и просят не путать с темой 
счастья персонала). 

Успехов в бизнесе!
Главный редактор ИД 

Александр Гончаров
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Элина Полухина  

Евгений Пашко,  
ООО УК «Выбор»

Г еймификация – это не цель, 
это инструмент…

С ейчас некоторых HR раздражает 
понятие «счастье сотрудников» 
– когда well-being смешивают с 

темой «счастье»…

М ы трепетно относимся к 
учету и контролю проектной 
деятельности, собственно, 

поэтому у нас есть проектный 
офис…

Т ематика двойной подчинённости 
порождает и открытые конфликты, 
и подковерные…

стр. 5

стр.13



Читайте в номере журнала
дайджест l  дайджест l дайджест l дайджест l дайджест l дайджест l дайджест l 

l  дайджест l  дайджест l дайджест l  дайджест l  дайджест l  дайджест l  дайджест l  дайджест l дайджест l  дайджестl 

По вопросам размещения рекламы и подписки на журнал: TP@TOP-PERSONAL.RU   По вопросам размещения рекламы и подписки на журнал: TP@TOP-PERSONAL.RUПо вопросам размещения рекламы и подписки на журнал: TP@TOP-PERSONAL.RU    По вопросам размещения рекламы и подписки на журнал: TP@TOP-PERSONAL.RU

Роман Волкоморов, 
«Де-юре»

Анастасия Аксенова,  
Бизнес-тренер

Ольга Жданова,  
INTELLECT

Ж аловаться сейчас самое 
время, подходящее для 
уменьшения процентного 

вознаграждения…

Н аивно полагать, что придут 
сразу те, кого не надо 
обучать…

Д о момента выставления на торги 
имущество должно было быть 
инвентаризировано, 

что очень непросто, учитывая 
размеры комплекса…
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У заводов должен быть свой
корпоративный центр 

Крупнейшая в России компания по производству 
тротуарной плитки прошла сложный путь развития.

В итоге они пришли к ПРОЦЕССНОМУ управлению... 
Знакомьтесь как и почему...

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Как построена модель 

управления в Вашей компании? 

о 2014 года мы были реги-
ональной компанией, суще-
ствовали только в Красно-

дарском крае. У нас было три завода в 
Краснодарском крае, и т. к. они были 
близко друг к другу расположены, мы 
ими достаточно легко управляли в ли-
нейно-функциональной модели, не 
выделяя какие-то общие функции для 
трех заводов.

Это все сопровождалось большим 
количеством командировок. Третий 
завод в 2011 году запускать нам было 
нелегко с административной точки 
зрения, потому что он был самый от-
даленный географически – 300 км.

Д

Евгений Пашко  
ООО УК «Выбор»
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А мы в тот момент привыкли все де-
лать в ручном режиме, тогда и сред-
ства коммуникации, такие как Скайп, 
были не сильно распространены. 

Поэтому прыгнул в машину и по-
ехал, минус день из жизни вычеркнул, 
хотя вопрос был небольшой.

Но тем не менее в рамках одно-
го региона это было позволительно и 

как-то оно работало. Как только мы 
сделали шаг в более удаленный ре-
гион – Московскую область – все ми-
нусы ручного управления вылезли на-
глядным образом. 

И мы начали искать путь, как орга-
низовать сеть производств, чтобы это 
было и понятно нам, при этом управ-
ляемо, оптимально по затратам, по 
управляемости и т. д. Так мы размыш-
ляли некоторое время, к тому времени 
у нас уже созрел план завода в Крас-
ноярске. 

И этот 2018 год стал для нашей ком-
пании переломным, мы решили, что 
будем жить в парадигме управления 
бизнес-процессами и приступили к их 
определению и описанию. И мы поня-
ли такую вещь, которая стала основ-
ной частью нашей модели управления, 
что раз у нас сеть заводов, то у нас 

должен быть корпоративный центр. 
Причем он должен быть не только с 
точки зрения управления финансами, 
но раз у нас сеть производств, почему 
бы нам не централизовать ряд услуг, 
которые можно централизовать, имен-
но функциональных, связанных именно 
с техническим обслуживанием обору-
дования, со складированием запча-
стей, с планированием производства. 

И это, собственно, нас побудило к 
созданию действующей на сегодня си-
стемы управления.

Главными системообразующими 
факторами являются две вещи. 

Во-первых, это такая сетевая струк-
тура, во главе которой стоит управ-
ляющая компания и заводы, и между 
ними разделены функции. И все это 
происходит в процессном управлении, 
что позволяет нам четко иметь пони-
мание создания каждого этапа цен-
ностей для клиента и его измеримых 
параметров.

 Эти заводы самостоятельные 

по прибыльности, рентабельности?

― Да, по всем финансовым пара-
метрам заводы самостоятельные. Они 
выделены в отдельные юридические 

Но эта парадигма с треском провалилась
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лица, имеют собственные филиалы 
отдельным балансом, и они самосто-
ятельны. Но те услуги, которых нет на 
заводах, они приобретают у управляю-
щей компании.

 Как у вас 

выстроена подчиненность?

― На пути построения нашей моде-
ли управления мы длительное время 
жили в условиях двойной подчиненно-
сти.

То есть у каждого сотрудника, на-
пример у финансового директора, в 
филиале был административный руко-
водитель – директор филиала. А функ-
циональный руководитель в управляю-
щей компании – финансовый директор 
управляющей компании. И мы очень 
долго и упорно, наверное, в тече-
ние 5 лет, пытались эту модель себе 
привить. Но эта парадигма с треском 
провалилась, потому что эта тематика 
двойной подчинённости порождает и 
открытые конфликты, и подковерные.

И это не движет компанию вперед. 
Это позволяет людям стравливать сво-
их руководителей в своих интересах, 
не всегда совпадающих с интересами 
компании.

Поэтому вот эта парадигма двой-
ной подчиненности в сетевой модели 
управления – это катастрофа.

И мы до сих пор боремся с ней и с 
её последствиями. 

И почему мы выбрали именно ме-
тодику процессного управления как 
основную идеологию для себя, пото-
му что она позволила создать инстру-
мент, который ответит на вопрос: как 
оно должно быть. 

И сейчас сотрудники производ-
ственных филиалов живут автономной 
жизнью, они подчиняются директору 
филиала.

Но как управляющая компания, как 
весь бренд «Выбор», мы же должны 
нести клиенту какие-то ценности, а 
эти ценности должны быть поддер-
жаны нашими внутрикорпоративными 
стандартами как при взаимодействии 
клиентов, так и в производственном 
процессе, который позволяет нам по-
лучать какой-то стабильный результат 
во всех производственных единицах.

И мы эти стандарты несем следую-
щим образом: управляющая компания 
и ее сотрудники отвечают за разра-
ботку бизнес-процессов, вырабаты-
вают методику работы сотрудников и 
выдают эту методику в филиалы к ис-
полнению.

Понятно, что этот процесс доста-
точно трудоемкий, он связан с обу-
чением, с управлением изменениями 
бизнес-процессов. Но тем не менее 



 Были ли конфликты, 

которые привели вас к успеху? 

Какой у вас стиль управления?

― Когда конфликт управляемый и не 
приносит катастрофических послед-
ствий, его даже как конфликт через 
какое-то время не вспоминаешь.

Исходя из стандартного перечня 
стилей, ближе к демократичному, по-
тому что всегда стараюсь выслушивать 
всех и взвешенно принимать решения, 
иногда даже коллегиально. Но тяжело 
описывать себя с этой точки зрения. 
Это проще делать коллегам, которые 
видят изнутри. Всегда хочется как-то 
приукрасить. У каждого руководителя 
есть образ идеального руководителя, 
к которому стремишься. И объектив-
но сказать, насколько ты ему соответ-
ствуешь, сам навряд ли можешь.

они выдают эти стандарты и контро-
лируют их исполнение, в случае на-
рушения стандартов работы они дают 
сигнал директору филиала, что в его 
единице какой-то процесс не соответ-
ствует уровню качества, который мы 
требуем, и необходимо принять меры. 

Вот таким образом мы сейчас ре-
шаем проблемы с двойной подчинен-
ностью, и сейчас такой проблемы уже 
нет.

 Расскажите о команде.

― Свою команду я разделяю на 
2 вида сотрудников. Это директора 
управляющей компании, те кто явля-
ются представителями корпоративно-
го центра по направлениям. В эту же 
команду входят директора филиалов.
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тематика двойной подчинённости порождает и 

открытые конфликты, и подковерные

Полный текст номера только  
для подписчиков  и членов Делового  

Клуба «ТОП ПЕРСОНАЛ»  
Купить за 600 руб. номер – tp@top-personal.ru
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Человекоцентричная 
компания -  

мы в начале пути
Элина более 17 лет в сфере управления персоналом 

в российских компаниях (ритейл, финансовые услуги, 
автобизнес, реклама и маркетинг). 12 лет из них была 
директором по персоналу и внутренним коммуникациям. 
Последние 2 года она директор корпоративных проектов в 
todogood – платформа социальных изменений, и занимается 
сферой корпоративной социальной ответственности, 
корпоративного и интеллектуального волонтерства и 
частично well-being.

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 В чем актуальность 

темы well-being?

не кажется, сфера управ-
ления персоналом в Рос-
сии прошла некий этап 

эволюции за последние лет 20. В на-
чале это было в какой-то степени сти-
хийное развитие и в HR шло много пе-
дагогов и психологов, потом был этап, 
когда HR набирал экспертизу с точки 
зрения разговора с бизнесом на одном 
языке: оперировать цифрами, эконо-
мическими показателями.

М

Элина Полухина   
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А потом настала эпоха человекоцен-
тричности.      

   Первыми к этому 
пришли маркетологи, по-
скольку они занимаются 
темой клиентоориентиро-
ванности и продажами, и 
сейчас в маркетинге самые 
продвинутые из них гово-
рят уже не о клиентоори-
ентированности (это само 
собой разумеется), а о че-
ловекоцентричности.          

                                        И мне 
кажется, что HR сейчас тоже приходит 
к пониманию того, что такое человеко-
центричная компания, когда человек 
рассматривается не просто как винтик в 
корпорации, который должен эффектив-
но работать, выдавать некий результат 
(этого никто не отменяет), а когда нача-
ли смотреть на сотрудника как на чело-
века. А результаты человека, в том чис-
ле производственные результаты, очень 
сильно зависят от его состояния, начи-
ная от мотивации, физического, психо-
логического состояния и заканчивая его 
взаимоотношениями в семье.

Поэтому, мне кажется, исходя из этой 
парадигмы развития HR, вполне логич-
но, что мы пришли к теме well-being, и 
она стала набирать популярность.

Кстати, 2020 пандемийный год 
только укрепил это тренд. Однако к 

этой теме нужно использовать здра-
вый подход. Я знаю, что сейчас неко-
торых HR раздражает понятие «счастье 
сотрудников» – когда well-being сме-
шивают с темой «счастье».

Мне ближе тема благополучия, по-
тому что мы не можем сделать чело-
века счастливым, это личная ответ-
ственность каждого, но мы можем  
управлять его благополучием в рамках 
компании.

 Может это компания Zap-

pos запустила такой тренд?

― Может быть. Но нельзя брать 
калькой что-то западное, нужно делать 
адаптацию под наши российские реа-
лии, и не идти на поводу модных трен-
дов бездумно.

Если мы говорим про well-being, то 
здесь тоже есть этапы развития, на-
чиная от каких-то базовых вещей и 
заканчивая продвинутым системным 
походом.

            Well-being – это 
комплексная история, 
поэтому здесь важно 
через удовлетворение 
потребностей сотруд-
ников достигать целей 
компании.

                   Это не про причинение 
добра, и не про осчастливливание всех 



29(633)/2021
H

R
 а

н
а

л
и

ти
к

а

15

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  

 2021�

сейчас некоторых HR раздражает понятие 

«счастье сотрудников» – когда well-being 

смешивают с темой «счастье»

сотрудников, это про бизнес-подход и 
системное управление персоналом.

Что меня еще в теме well-being 
удивляет. Там есть пять составляю-
щих, если, например, рассматривать 
концепцию Gallup как классику. Од-
нако про пятый элемент почему-то 
часто умалчивают или говорят о нем 

вскользь и невнятно. Этот пятый эле-
мент – общественное благополучие. А 
общественное благополучие – это как 
раз волонтерство и благотворитель-
ность.

Вот про это очень мало я слышу от 
специалистов по well-being. И мне ка-
жется это неправильным, потому что 
остальные 4 составляющих направле-
ны на сотрудника и вовнутрь компа-
нии.

А общественное благополучие – это 
про то, что еще мы (и компания в це-
лом, и ее сотрудники в частности) не-
сем ценное и полезное в мир, это про 
дополнительные смыслы. И без этого, 
мне кажется, благополучный человек 
не сможет полноценно состояться. 
Это первое. Второе. Корпоративное 
волонтерство – это лучшее командоо-

бразующее мероприятие из всех воз-
можных, это прекрасный инструмент 
развития навыков сотрудников, управ-
ления брендом работодателя и корпо-
ративной культурой.

А если подходить разумно и си-
стемно управлять волонтерскими про-
ектами, то в них люди могут оттачи-

вать свои навыки на практике. Здесь 
и проектное управление, и лидерство, 
и планирование, эмоциональное бла-
гополучие и профилактика выгорания, 
потому что людям важно и развивать-
ся, и делать добро, и находиться в 
коллективе единомышленников.

 Геймификация – это 

тоже часть well-being? Почему 

в России она не прижилась?

― Мне кажется, она не прижилась, 
потому что многие туда кинулись как 
в некую панацею. Геймификация – это 
не цель, это инструмент. И как и лю-
бой инструмент внедрять его нужно 
осторожно, осознанно и понимая, что 
собой представляет персонал, для ко-
торых вы эту геймификацию делаете: 
будет ли людям интересно, будут ли 
они участвовать, сколько это будет 



на работу – в последний момент его 
могут переманить к другому работода-
телю большим уровнем зарплаты.

 Есть известная история, 

когда на собеседование в крупную 

компанию пришел айтишник с живой 

мышкой в клеточке, прикреплённой 

в его волосах. Ваш комментарий?

― Последние лет 6 я была директо-
ром по персоналу в сфере рекламы и 
маркетинга, это творческие люди, по-
этому меня уже не удивляет ничего – у 
нас сотрудники были самые разные с 
точки зрения внешнего самовыраже-
ния. Поэтому для меня это нормаль-
но, а тем более при таком дефиците 
кадров, если этот конкретный – про-
фи, то я бы рассматривала такого кан-
дидата и не обращала бы внимание 
на такие подробности. При условии, 
что сама компания, ее корпоративная 
культура и другие сотрудники тоже 
нормально к этому отнесутся.

 Одна Ваша коллега из 

кадрового агентства сказала, что 

никогда не предлагает заказчику 

IT-кандидатов, резюме которых 

хоть раз были на сайтах вакансий.

― Если у нее такой богатый выбор 
IT-специалистов из кандидатов, и ее 
доход не зависит от рекрутинга IT-
специалистов и KPI по плейсментам, 
то, видимо, она может себе такое по-
зволить.

стоить для компании, и какой ожида-
ется полезный эффект, с какой целью 
вы геймификацию внедряете. Это мо-
гут быть какие-то элементы в процес-
се адаптации, в обучении, в тех же во-
лонтерских проектах. 

Мне кажется, что сейчас перестали 
так много говорить про геймификацию 
просто потому, что она заняла то ме-
сто, которое и должна занимать – ме-
сто инструмента.

 Почему HR испытывают 

огромные и порой непреодолимые 

трудности в подборе IT-специалистов?

― Мне кажется, здесь комплексная 
причина. Во-первых, действительно, 
спрос очень велик и действуют зако-
ны рынка. И на данный момент — это 
рынок кандидатов, они диктуют свои 
условия. Поэтому и рыночные законы 
проявляются во всей красе.

У нас в принципе сейчас кризис в 
подборе персонала, а в IT особенно: 
каждый IT-кандидат при размещении 
резюме (и даже без размещения) по-
лучает большое количество предло-
жений в день, включая очень быстрые 
офферы.

Поэтому многие рекрутеры жалуют-
ся, что IT-специалистов, во-первых, 
чрезвычайно сложно искать, прода-
вать им вакансию, сделать так, чтобы, 
даже приняв оффер, кандидат вышел 
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 Еще она видит главную 

проблему с айтишниками в том, что 

собственники все равно относятся 

к ним как к крепостным, несмотря 

на то, что знают: IT-специалисты 

на вес золота. Ваш комментарий?

― Это больная тема. Когда-то 
лет 15 назад, в одной компании 

мне генеральный директор сказал,  
что    

     «мы не занимаемся 
адаптацией людей, мы 
их как котят кидаем 
сразу в работу и смо-
трим: выживут или не 
выживут». 

                             И на сегодняш-
ний день в среднем, а может быть и 
в некотором крупном бизнесе, мало 
что поменялось с точки зрения управ-
ленческой зрелости и управленческой 
грамотности. На это жалуются и биз-
нес-консультанты, и те, кто работает 
в сфере обучения, и сами HR. Потому 
что у нас подход такой – «мы тебя на-
значили руководителем, и все, значит 
ты руководитель и сам во всем разбе-
решься».

К сожалению, в нашей российской 
бизнес-культуре пока еще нет такого по-

всеместно, чтобы начинающего управ-
ленца учили управлять, начиная от ба-
зовых навыков руководителя, системно 
проходя все необходимые тренинги.

Поэтому эти необученные руково-
дители, уверовав с годами в то, что 
они хорошие управленцы просто по-
тому, что уже какое-то количество лет 

занимают руководящую должность, 
начинают озвучивать и принимать ре-
шения, от которых HR впадают в тоску 
и депрессию. Мне кажется, это боль 
нашего российского кадрового рынка.

А сейчас мы еще входим в демо-
графическую яму, и лет пять будем в 
ней находиться. Поэтому ситуация с 
рекрутингом вряд ли улучшится, кан-
дидатов просто физически больше не 
станет, и нужно учиться работать с 
теми, кто есть, адаптироваться к но-
вым реалиям кадрового рынка – и HR, 
и руководителям, А, впрочем, «вы не 
обязаны меняться. Выживание — дело 
добровольное» (У. Деминг)

 Удержание персонала 

– это главный тренд в HR 

сейчас, как Вы считаете?

― Я бы не сказала, что это главный 
тренд, это один из.

Геймификация – это не цель, это инструмент
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Есть старые добрые тренды, кото-
рые никуда не пропадают, не теряют 
своей актуальности, а обрастают но-
выми инструментами – это привле-
чение, обучение, работа с брендом  
работодателя, корпоративной культу-
рой.

Есть относительно новые – диджи-
тализация, HR-аналитика, маркетинг в 
HR и well-being.

И есть супер новые: 
Diversity&Inclusion, КСО (корпоратив-
ная социальная ответственность), 
включая волонтерство, и устойчивое 
развитие.

Кстати, на 2021 год Джош Берсин 
озвучил 11 трендов в HR, из кото-
рых 3 связаны с благополучием со-
трудников, социальной ответствен-
ностью бизнеса, волонтерскими и 
благотворительными программами, 
и Diversity&Inclusion. И это чуть ли не 
впервые на моей памяти такие темы 
вошли в топ трендов в управлении 
персоналом.

 Какие ошибки совершают 

сегодня компании, «толкая паровоз 

в гору»? (что делают по старинке)

― Многое еще делают по старин-
ке, и многое из нового недооцени-
вают. Могу сказать про свою тему 
и те, о которых говорил Джош Бер-
син – КСО (корпоративная социаль-

ная ответственность), волонтерские 
программы, устойчивое развитие и 
Diversity&Inclusion. Тема набирает обо-
роты в бизнес-среде: исследования 
Nielsen, BCG, PWC, Deloitte, KFC о вли-
янии на персонал и бренд работодате-
ля подтверждают, что тренд становит-
ся реальностью, а для поколений Y и 
Z становится уже настолько важным и 
значимым фактором при выборе ра-
ботодателя, что игнорировать его HR-
специалистам уже невозможно. Од-
нако во многих российских компаниях 
HR-директора даже слова такого еще 
не все знают – КСО или устойчивое 
развитие. А уж тем более редко за-
думываются о том, как интегрировать 
корпоративное волонтерство, устой-
чивое развитие и D&I в HR-стратегию 
и корпоративную культуру, какие HR-
задачи можно решить, какие метрики 
замерить и какие возможны результа-
ты для бизнеса в целом.

Поэтому – HR всегда есть куда раз-
виваться, расти, учиться и эволюцио-
нировать. В наше время «нужно бежать 
со всех ног, чтобы только оставаться 
на месте, а чтобы куда-то попасть, 
надо бежать как минимум вдвое бы-
стрее!» (Л. Кэрролл)

*Элина Полухина,  
независимый эксперт в сфере  
HR и КСО  
 
                         Редактор: П. Кочетков 

                           Эксклюзивно для 
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Начни с себя
Эксперт не согласен с жесткими лидерами компаний 

много раз увольняющими команды вместо того, чтобы 
посмотреть на себя и измениться самому.

С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Успешными бизнес-лидерами становятся или рождаются?

спех лидеров со стороны действительно кажется 
красивым, а под ширмой успеха кроются бессон-
ные ночи, кропотливая работа, критика, неудачи, 

ошибки.

Разница в том, что кто-то под гнетом невзгод останавли-
вается в развитии и отказывается от целей. А кто-то движет-
ся дальше.

Сильный лидер в первую очередь делает себя сам – умеет 
из ошибок извлечь урок, старается развивать свои сильные 
стороны.

Если рассматривать биографии успеш-
ных бизнес-гигантов, мы можем заметить, что у них  
невероятная дисциплина и сила воли, которая и 
является движущей силой в изменениях их самих, 
бизнеса, команды.

Лидеры выходят в первую очередь из своей зоны комфорта, ведь важно понять, 
что мешает двигаться и работать, в чем можно стать лучше.

У
Анастасия 
Аксенова  
Бизнес-тренер 
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Управляющий имеет право 
на вознаграждение...

но пока таких доказательств 
в деле нет 

 рамках дела о банкротстве конкурсный управляю-
щий Антипинского нефтеперерабатывающего заво-
да обратился в арбитражный суд с ходатайством об 

установлении процентов по вознаграждению. Действительно, в 
соответствии с положениями Закона о банкротстве арбитраж-
ный управляющий имеет право на процентное вознаграждение. 
Размер такого вознаграждения применительно к процедуре 
конкурсного производства устанавливается в зависимости от 
размера удовлетворенных требований кредиторов.

Учитывая, что в ходе банкротства Антипинского НПЗ реали-
зовано залоговое имущество за 110,7 млрд руб. конкурсный 
управляющий рассчитал свое вознаграждение и его размер 
составил 5,4 млрд руб. Теоретически такая сумма вознаграж-
дения может быть определена судом. Однако на практике при наличии возражений 
заинтересованных лиц суд может уменьшить такое вознаграждение.

Например, если арбитражный управляющий недобросовестно исполнял свои обя-
занности, то размер его вознаграждения может быть уменьшен. Недобросовестность 
управляющего, как правило, доказывается в рамках рассмотрения жалоб о признании 
его действий незаконными, взыскании с управляющего убытков и т. д.

В деле о банкротстве тюменского завода есть удовлетворенная жалоба на арби-
тражного управляющего. Кроме того, есть еще одна рассмотренная жалоба.  В этой 
жалобе управляющему вменяется реализация нефтепродуктов без согласования с 
кредиторами и по цене, заниженной на 348 139 741,83 руб. Несмотря на то, что Арби-
тражный суд Тюменской области отказал в удовлетворении жалобы, соответствующий 
судебный акт не вступил в силу ввиду его обжалования в апелляционной инстанции.

В

Роман 
Волкоморов  
«Де-юре»
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рофессиональное сообщество всколыхнула новость 
о беспрецедентном вознаграждении, на которое ког-

да-либо претендовал арбитражный управляющий. Теперь все 
задаются вопросом, удовлетворит ли суд требования управ-
ляющего. Если бы речь не шла о таком баснословном разме-
ре вознаграждения, думаю, особых вопросов ни у кого бы не 
возникло. С точки зрения права ситуация довольно рядовая: 
управляющий реализовал заложенное имущество и поэтому 
имеет право на получение вознаграждения в размере 5 % от 
его стоимости.

Однако огромный размер вознаграждения, а также явное не-
согласие ряда кредиторов с действиями управляющего говорит 
о том, что в получении вознаграждения у управляющего могут возникнуть сложности. 
Закон и судебная практика идут по пути того, что размер вознаграждения может быть 
уменьшен судом, но не произвольно, по собственному желанию суд, а в том случае, 
если одна из сторон заявит возражения на выплату вознаграждения управляющего.

В какой ситуации кредитор вправе требовать уменьшения вознаграждения управ-
ляющего? Кредитор может возражать относительно выплаты, если укажет на то, что 
управляющий ненадлежащим образом выполнял свои обязанности либо бездейство-
вал.

В этом конкретном деле мы наблюдаем противостояние ряда банков со Сбером и, 
как следствие, подачу жалоб на управляющего, который явно действует в интересах 
Сбера. В карточке дела можно увидеть, что, например, АО «Промсвязьбанк» пытался 
воспрепятствовать проведению торгов, а также подавал жалобу на управляющего, 
которая была удовлетворена.

П

Практика складывается таким 
образом, что при наличии 

удовлетворенных жалоб размер 
вознаграждения почти наверняка 

будет уменьшен

Ольга Жданова  
INTELLECT»
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The Real Business  
of Blockchain:  

How Leaders Can 
Create Value  

in a New Digital Age 
by David Furlonger,  

Christophe Uzureau  

Владельцы бизнеса должны проанализировать возможный 
вклад блокчейна в их деятельность, изучить ценные 
аспекты, применимые в бизнесе, научиться делать 
как краткосрочные, так и долгосрочные вложения 
в криптовалюту, а также создавать собственную 
стратегию продвижения в мире блокчейна.

нига состоит из трёх ча-
стей. «Решения, на кото-

рые вдохновляет блокчейн» – пер-
вая из них. Действия, основанные на 
блокчейне, состоят из трёх основных 
элементов: распространение, неиз-
менность, шифрование. Организации 
используют подобные схемы для про-
зрачности и улучшения ведения учета 
данных, а также для модернизации 
громоздких процессов, в том числе и 

К тех, которые выходят за границы са-
мого предприятия.

Авторы утверждают, что к 2023-ему 
году большинство компаний во всем 
мире будут строить бизнес на основе 
блокчейна, где консорциум – важней-
шее составляющее. 

Перспектива развития намного 
выше у группы компаний, которая 
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Наши правоохранители 
возбудили бы дело на 
организованную группу

В Российской Федерации 
фигурант рассмотренного 
дела мог получить 
равнозначный срок

Читайте полный текст в ТП 10  
или закажите бесплатно  
прислав заявку на почту  

tp@top-personal.ru

Анонс ТП10

В гостях у журнала  В гостях у журнала  В гостях у журнала В гостях у журнала 

Комментарии к новости «Мужчина получил 12 лет 
тюрьмы за разблокировку 2 млн смартфонов»

Алексей Горелов,  
Дубинин и партнеры

Алексей Голубев,  
«Прайвеси Групп»

У нас данные действия также трактовались 
бы по статьям мошенничество в 
сфере компьютерной информации и 

коммерческий подкуп (ст. 159.6 и 204 
УК РФ)…
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Как использовать 
эффективность: 

практика
С экспертом беседовал гл.редактор   

А. Гончаров

 Что в Вашем понимании эффективность 

бизнеса? И чем она отличается от результативности?

ффективность бизнеса — это широкое понятие, ко-
торое характеризует, какими ресурсами и затратами 
был получен результат. Задача получения лучшей 

эффективности: наименьшими затратами получить наиболь-
ший результат. 

Я могу это рассматривать на примере страхового бизнеса, 
так как имею опыт работы в таких крупных страховых компани-
ях как Группа Ренессанс страхование (более 7 лет) и в ПАО СК 
Росгосстрах (более 3 лет).

Если смотреть на примере страхового бизнеса, то необходимо учитывать стоимость 
привлечения единицы бизнеса в том или ином канале. Так, например, в розничном 
канале – это затраты на содержание региональной сети, уровень комиссии при при-
влечении того или иного вида добровольного страхования, уровень оплаты специали-
ста в том или ином регионе, где привлекается бизнес. 

Результат – определяется прибылью за определенный период. В страховом биз-
несе, следует отметить, что кроме стоимости привлечения, очень большое влияние 
имеет убыточность привлеченного бизнеса. 

Я в своей карьере реализовывал проекты по трансформации сети, которые позво-
ляли влиять на эффективность бизнеса.

Э
Алексей 
Аристархов
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Инфляция не является 
основой экономического 

роста 
(Обзор выступления Владимира Гамзы  

на конференции Партии Дела) 
Источник: https://zen.yandex.ru/media/lsycheva/vladimir-gamza-po-kachestvu-

ekonomiki--rossiia-na-48m-meste-60a7bcc070bb2023e706656f

Мнение эксперта интересно и ценно для бизнес 

аналитики.  дает краткий обзор.

аши экономические, финансовые власти очень 
часто хвастаются, что мы 6-я экономика в 
мире. Орешкин сказал, что мы вдруг по 20-му 

году уже станем 5-й экономикой мира. Вы знаете, этот пока-
затель ни о чем. Просто надо понимать, что этот показатель 
ни о чем», – начал так свою речь Гамза.

Далее с его слов «за 30 лет в результате отстающего ро-
ста мы развивались в полтора раза медленней, чем весь 
мир, включая все беднейшие страны. Мы в полтора раза 
медленнее развивались, чем средний показатель развития 
всего мира».

И второй важнейший показатель по мнению эксперта  – 
это качество экономики, это объем ВВП на душу населения. 
По итогам 20 года мы на 49 месте.Но при этом банковские 
активы выросли на 230%, страховой сектор тоже на более 
200% и т. д.

«Н

Владимир 
Гамза   
Председатель 
Совета ТПП РФ 
по финансово-
промышленной 
и 
инвестиционной 
политике 
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Клиент или смерть?!?!
Но кто сегодня ваш 

клиент?
Сандра Вандермерве, профессор бизнес-школы GIBS, 

эксперт по тематике трансформации в сфере 
клиентоориентированности провела лекцию для РБК про 
на тему:

Трансформация клиентоориентированных подходов в 
цифровую эру.

 начале лекции профессор 
Вандермерве рассказала, 

что делает выдающиеся компании та-
кими успешными: «Это новая порода, 
кто-то выделяющийся, знающий, как 
создавать новые рынки.

Когда мы используем термин «вы-
дающийся», это человек, который соз-
дает новые рынки, разрушая старые. 
Эти люди знают, как быстро и дешево 
захватывать новые рынки. И они заме-
няют собой устоявшиеся бренды, даже 
целые отрасли. И сейчас мы видим эту 
тенденцию.

Если вы предприниматель, вам, ко-
нечно, захочется вытеснять конкурен-

В тов. Таким образом вы можете пред-
лагать клиентам что-то, чего нет у 
существующих компаний».

Но если вы уже устоявшаяся компа-
ния, то для вас главный риск сегодня 
– это предприниматель, который мо-
жет просто занять ваше место. И это 
может случиться очень быстро.

С. Вандермерве привела в пример 
такие компании, как Amazon, Netflix, 
Spotify: «Во-первых, они принципи-
ально меняют поведенческие модели. 
Они считают, что мир надо изменить. 
Когда такие компании выходят на ры-
нок, они говорят, например, что нужно 
прекратить покупать газировку – де-
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Многие чиновники и служащие 
пользуются ручками, часами, носят 
ювелирные украшения за многие 

миллионы, переходящие в десятки 
миллионов рублей

Источник: https://yandex.ru/turbo/secretmag.ru/s/news/zamglavy-
pensionnogo-fonda-poluchil-vzyatku-priznal-vinu-i-otbyl-v-koloniyu-24-09-2021.

htm?sign=276e1ce6ad8325ec5a5f2520fb61ecfe8640c55afc61da2588e8aef
aab70f373:1632575042&trbsrc=zen&publisher_logo_url=https%3A//avatars.

mds.yandex.net/get-turbo/1384300/2a00000165c8073f36eef6020e0bb
4ea913c/orig&promo=navbar&utm_referrer=https%3A%2F%2Fzen.yandex.

com%2F%3Ffromzen%3Dsearchapp

реступления коррупционной 
направленности являются ос-
новными «громкими» делами 

последних лет. При этом многие уже 
отмечают, что, несмотря на развитие 
высоких технологий и совершенство-
вание способов коммуникаций, все 
чаще и чаще преступления соверша-
ются максимально простыми способа-
ми путем обычной передачи денег или 
в наличной форме, или простым пере-
водом со счета на счет. Отчего такое 
происходит?

Многие чиновники в начале своего 
криминального действия придумыва-
ют сложные схемы, по которым вы-
водятся деньги. При этом, постоянно 
участвуя в данных схемах и не полу-
чая никаких негативных последствий 
со стороны правоохранительных ор-
ганов, чиновники утрачивают чувство 
бдительности и приходят к логичному 

П с их стороны вы-
воду о том, что 
не надо «мудр-
ствовать лука-
во», а надо про-
сто брать деньги 
напрямую. Поэ-
тому часто и по-
падаются чинов-
ники и служащие 
на таких простых 
схемах.

В преступле-
ниях коррупционной направленности 
до настоящего времени попавшемуся 
чиновнику инкриминируют только ту 
сумму, которую он получил от взятко-
дателя и обязывают вернуть в бюджет 
кратную сумму взятки по приговору 
суда. Однако никто не оценивает тот 
ущерб, который данный непосред-
ственный чиновник причинил интере-

Алексей 
Горелов  
Дубинин  
и партнеры
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Для молодого специалиста важнее 
личностные компетенции  

и профильное образование нежели 
его опыт работы  

Обзор материала Kontakt InterSearch Russia https://kontakt.ru/

реди ключевых критериев от-
бора молодых специалистов 

компании выделяют их личностные ком-
петенции и соответствие корпоративной 
культуре и ценностям (по 71%). На уро-
вень образования компании также об-
ращают внимание: оконченное высшее 
образование – 51%, 39% – профиль-
ное. И только 20% смотрят на опыт ра-
боты в аналогичной должности. К таким 
выводам пришли в компании Kontakt 
InterSearch Russia в рамках проекта 
BrandUp&YounGo по итогам опроса ра-
ботодателей и молодежи.

При оценке личных качеств работо-
датели смотрят на умение работать в 
команде и ориентацию на результат (по 
83%), адаптивность (59%). Сами же сту-
денты и выпускники считают, что рабо-
тодателям важнее стрессоустойчивость 
и коммуникабельность – 69% и 67% со-
ответственно.

Компаниями наиболее востребованы 
молодые IT-специалисты – 37%, инже-
неры – 32%, менеджеры по продажам, 
маркетологи, продавцы-консультанты – 
по 24%. В этом их требования схожи с 
желаниями молодежи. В IT сфере хотят 

С развиваться 27% студентов и выпускни-
ков, в программировании, маркетинге и 
инженерном деле – по 22%. 

Чаще всего молодые люди ищут ра-
боту через hh.ru, вузы и по рекоменда-
циям.  Более половины из них – 56% 
– стремятся стать профессионалами в 
своей области, и только 23% — хотят 
стать топ-менеджерами. 37% планируют 
создать в будущем свой бизнес и 20% 
— хотели бы строить карьеру в одной 
компании.

Почти треть студентов и выпускников 
ожидают получить зарплату от 41 до 50 
тыс. рублей (net). Компани в это же вре-
мя готовы им платить не больше 31–41 
тыс. руб. до вычета налогов. Помимо 
заработной платы гибкий график важен 
для 73%, удаленно хочет работать 62%, 
отсутствие дресс‑кода играет роль для 
половины респондентов, наличие ДМС 
важно для 35%.

Главной трудностью при приеме на 
работу начинающих специалистов по-
ловина работодателей называет имен-
но завышенные ожидания в зарплате. 
Кроме того, 30% менеджеров также хо-
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People VS Data: 
главное событие в HR 

(обзор выступлений спикеров)

 и 21 сентября прошла масштабная конференция, посвящённая теме HR. 
Грамотный подбор персонала – один из ключей к успеху всей компании. 

Основной темой встречи стало обсуждение различных методик HR, которые меняют 
подход к управлению персоналом в крупнейших мировых компаниях. Программа кон-
ференции позволила участникам ознакомиться с трендами в данной сфере, а также 
узнать больше об иностранном опыте из уст приглашённых спикеров. 

20

В своём спиче Кирилл 
рассказывает о том, 
как быстро и эффектив-
но закрывать вакансии, 
нанимая высококонку-
рентных специалистов. 
Также он выступает 
против полной автома-
тизации HR-процессов, 
так как компьютеру не 
под силу решить мно-
гие экспертные задачи 
в этой области.

Кирилл Ширяев

Д о л ж н о с т ь : 
Р у к о в о д и т е л ь 
центра HR 
э к с п е р т и з ы 
« Л а б о р а т о р и и 
Касперского». 

Recruitment  
re-engineering: 

как мы на ходу 
перестроили все 
процессы, чтобы 

нанимать
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Инклюзивнось – это 
больше, чем интегра-
ция. Все сотрудни-
ки компании должны 
быть вовлечены в про-
цесс развития, учиты-
вая их индивидуальные 
способности. Инклю-
зия стала инноваций в 
сфере HR, так как она 
улучшает стабильный 
и долгосрочный рост 
уровня условий труда и 
результатов компании в  
целом.

Дэвид считает, что 
continious listening – 
практика, которая при-
ведёт к успеху. Получа-
ют ли обратную связь 
сотрудники от руково-
дителя и наоборот? Уме-
ние слышать и слушать 
остаётся ключевым. Не-
вовлеченность и токсич-
ность коллег по отноше-
нию друг к другу влияет 
на корпоративную куль-
туру, а может и вовсе ее 
разрушить.

Ирина Ермолаева

Д о л ж н о с т ь : 
Директор по 
персоналу и 
и н к л ю з и в н о с т и 
«БАТ» субрегиона 
Р о с с и я , 
Центральная Азия, 
Беларусь.

David Yang 

Д о л ж н о с т ь : 
Соучредитель Yva.
ai, основатель 
ABBYY.

7 секретов 
как повысить 

эффективность 
и вовлеченность 

ваших 
сотрудников.

Я/ МЫ 
инклюзивность: 

для чего 
организациям 
новый фокус.
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Технологическая эпо-
ха готова всегда нау-
чить нас чему-то ново-
му. Reskilling – важная 
составляющая HR. Ра-
ботник будущего должен 
уметь подстроиться под 
реалии, тем более воз-
можность быстро и ка-
чественно получить но-
вые знания и применить 
их уже не составляет 
труда. Upskilling или по-
вышение квалификации 
поможет укрепить базу 
талантов и выявить уз-
кий круг интересов, за-
нятость в которых при-
близит к желаемым 
результатам. 

Анна Дианова

Д о л ж н о с т ь : 
Старший директор 
по персоналу, 
Ц е н т р а л ь н а я 
Европа, PepsiCo.

«Наша одержимость 
количественной оцен-
кой производительно-
сти привела к созданию 
слишком сложных си-
стем, которые не дают 
нам желаемых результа-
тов». Ключом к решению 
проблемы Сара считает 
повышение мотивации и 
осознанности сотрудни-
ков, укрепляя доверие 
между которыми проще 
прийти к прогрессу. 

Sarah Devereaux

Д о л ж н о с т ь : 
Директор по 
маркетингу и 
работе с клиентами 
в компании Murmur, 
Экс глава программ 
по развитию 
лидеров в Google.

Переосмысление 
будущего 

обратной связи 
и управления 

эффективностью.

People vs 
Tech: новые 
возможности 

для обучения и 
трудоустройства.



Роботизация в сфере 
подбора персонала на-
бирает обороты. В поис-
ке новых талантов труд 
рекрутера заменяется 
искусственным интел-
лектом, однако взамен 
на скорость и эффек-
тивность, мы получаем 
вовсе не «человеческий 
фактор». Потенциал ИИ 
в рекрутинге велик, но 
не стоит забывать о том, 
что именно личная бесе-
да приводит к конечному 
решению. 
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Самый редкий специ-
алист – HR в C&B, это 
специалист в сфере ком-
пенсаций и льгот и орга-
низационного развития. 
Именно этот человек 
занимается нормирова-
нием труда и создани-
ем социального пакета 
для каждого сотрудника. 
Оценки условий труда во 
многих компаний просто 
нет, что минимизирует 
возможность работников 
долго занимать выбран-
ную позицию. 

Tijana Tadić

Должность: HRD 
в подразделении 
PepsiCo в Южной и 
Центральной Евро-
пе и странах Бал-
тии.

Анастасия  
    Зенцева

Д о л ж н о с т ь : 
Softline, Head of HR, 
Middle East, Africa 
and APAC.

Человеческий 
капитал 

в рамках 
компенсаций и 
льгот. Почему 
данные могут 

помешать? 

Данные – это 

новый уровень 

интуиции.
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Чтобы принимать гра-
мотные управленческие 
решения, необходимо 
понимать статистиче-
ские данные. Основной 
задачей HR-аналитики 
является повышение 
эффективности органи-
зации контроля персона-
ла. Выявление скрытых 
закономерностей вну-
три компании, по мне-
нию Адамсена, встаёт на 
первый план. Это позво-
лит предотвратить буду-
щие конфликты. 

Al Adamsen

Должность: Ос-
нователь и CEO 
«People Analytics» 
и «Future of Work 
(PAFOW)». Главный 
инфлюенсер в теме 
HR-аналитики.

В ходе выступле-
ния Яна даёт кейс self-
Service Automation и 
рассказывает, почему 
не стоит бояться авто-
матизации. В первую 
очередь – это экономит 
средства. Автоматизи-
рованные инструменты 
решают распространен-
ные проблемы и раз-
бираются с низкоуров-
невыми задачами, на 
которые сотрудники не 
будут тратить ресурсы. 

Яна Мартьянова

Д о л ж н о с т ь : 
Service and 
Operations Lead 
EU/IMESA Mars Inc.

Автоматизация 
HRу друг. 

Как находить 
время для 

стратегической 
работы и быть 

успешнее 
конкурентов? 

Где и как найти 
баланс между 
благополучием, 
вовлеченностью 

и 
эффективностью. 
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43% предпринима-
телей готовы закрыть 
свое дело из-за высо-
кой конкуренции, пи-
шет в своём Твитте-
ре Джилл. Непросто 
работа даётся и на-
ёмным сотрудникам. 
Традиционные методы 
вовлечённости уже не 
работают. Спикер сове-
тует использовать тех-
нику «перезагрузки», 
которая поможет зано-
во взглянуть на рабочие 
обязанности.

People Analytics – си-
стема, которая позволя-
ет отделам кадров раз-
рабатывать основанные 
на данных решения о та-
лантах и кадровых про-
цессах и превращать их 
в практические выводы 
для повышения произ-
водительности органи-
зации. People analytics 
выходит за рамки HR и 
включает в себя финан-
сы, клиентов, маркетинг 
и другие источники дан-
ных.  

Jill Christensen

Д о л ж н о с т ь : 
Э к с - п р е з и д е н т 
по внутренним 
к о м м у н и к а ц и я м 
Western Union, 
сейчас топ-эксперт 
по внутренним 
коммуникациям с 
сотрудниками.

Ирина  
    Богдашкина

Д о л ж н о с т ь : 
Р у к о в о д и т е л ь 
н а п р а в л е н и я 
по управлению 
жизненным циклом 
данных ПАО 
Сбербанк.

Какие данные 
по сотрудникам 
анализировать 
и как делать 
правильные 

выводы?

Если не 
вы, то кто? 

Взламываем код 
невовлеченности 

сотрудников. 

*Кристина Кузнецова, автор обзора

Эксклюзивно для 
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Увольнения - значимые 
случаи судов

вольнение под давлени-
ем или по закону – решать 

первой инстанции. Суду предстоит 
разобраться в правомерности действий 
компании, которая прекратила трудовые 
отношения с сотрудником. Последний 
написал заявление на увольнение. Поз-
же он обратился в суд и потребовал вос-
становить его на работе, а также взы-
скать зарплату за время вынужденного 
прогула.

Бывший сотрудник заявил о принуж-
дении со стороны работодателя. Первая 
инстанция отклонила доводы. Она не на-
шла доказательств принуждения к рас-
торжению трудового договора. Кроме 
того, суды отметили, что заявитель не 
представил доказательств и не указал 
на конкретное лицо, которое оказало 
давление.

Материалы дела подтверждали кон-
фликт, который привел к драке на терри-

У тории компании-
работодателя. 
Организация со-
ставляла акт о 
несчастном слу-
чае на производ-
стве. Зафиксиро-
вано обращение 
в полицию по 
факту телесных 
повреждений. 
Мировой суд по-
становлением признал виновным второ-
го участника конфликта в администра-
тивном правонарушении (ст. 6.1.1 КоАП 
РФ). В результате драки истец потерял 
на время работоспособность. Заявление 
на увольнение он подал, когда находил-
ся на больничном.

ВС РФ вернул дело в первую инстан-
цию (определение СК по ГД ВС РФ от 16 
августа 2021 г. № 56-КГПР21-11-К9). Он 
посчитал, что нижестоящие суды фор-

Марина Кузина  

Полный текст номера только  
для подписчиков  и членов Делового  

Клуба «ТОП ПЕРСОНАЛ»  
Купить за 600 руб. номер – tp@top-personal.ru
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