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 По нашим наблюдениям, кандидаты, которые раньше работали в крупных 
технологичных компания («Озон», «Сбер», «Тинькофф», «Яндекс» и т.​  п.), как 
правило, обладают прокачанными навыками, понимают, чего от них хочет 
работодатель, и умеют работать. Опыт работы в этих компаниях — своеобразный 
«знак качества». Согласны ли вы с этим? Как это можно объяснить?

умаю, что впечатление у вас верное. Почему так происходит? Если 
мы посмотрим на последний рейтинг работодателей, то увидим, что 
перечисленные вами компании там тоже есть. Если рассуждать с точ-

ки зрения HR, данные компании отстроили много процессов. И первый процесс, 
который, я думаю, у них успешно отстроен и они его совершенствуют, применяют 
различные, в том числе и новые, технологии — это отбор. То есть для них понятен 
портрет кандидата на ту или иную позицию, для них понятно, как проводится со-
беседование, как принимать решения. Они не только простроили эту систему, но и 
обучили персонал, который участвует в отборе. Потому что есть не только эйчары, 
но ещё и лица, принимающие решения в отделах и подразделениях, которые тоже 
умеют правильно оценивать по тем регламентам и стандартам, которые приняты 
в этих компаниях.

Второй этап — это процесс адаптации. И тут я тоже думаю, что у них всё нор-
мально и деятельность регламентирована. Сотрудник, который приходит на ту или 
иную должность, активно адаптируется (дашборды и т.​ п.). У этих компаний может 
быть иногда даже перебор чего-то нового, но всё равно их всегда приглашают на 
HR-конференции, чтобы они поделились кейсами. И поэтому впечатление о кан-
дидатах, которые приходят из этих компаний, у вас абсолютно верное.

И в этих компаниях бывают токсичные люди, и я не думаю, что их при отборе 
проверяют на токсичность. Но, в общем и целом, это кандидаты, которые имеют 
опыт и действительно понимают, что от них требуется для выполнения той или 
иной задачи. Даже если люди приходят в эти компании без опыта работы, они 
получают там колоссальный опыт и, выходя на рынок, безусловно, пользуются 
спросом. Это, как Вы правильно сказали, знак качества. Если кандидат поработал 

Один из самых опытных и известных hr экспертов 
делится мыслями о том в каких компаниях растят 
отличные кадры.
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в «Озоне», в «Яндексе»,  и т.​ д., то уж точно имеет ряд навыков, которые необхо-
димы на данный момент для выполнения ваших задач.

Это мы говорим о линейном персонале, а если говорить о руководителях, то 
для многих топ-менеджеров существует такой «потолок». Например, проработал 
в АФК «Система» на должности вице-президента, а до этого уже и в РУСАЛе, и 
на Новолипецком комбинате, и в «ЕвразХолдинге». И всё, дальше возможности 
ограничены. А если мы говорим про технологические компании, то вот куда можно 
уйти после Яндекса с позиции вице-президента?

​Такие компании – некие «Кузницы хороших кадров».

Могу сказать, что в каждой отрасли есть компания, которая является «кузни-
цей кадров». Возьмём рынок лакокрасочных материалов. Есть крупные компании, 
которые являются лидерами. Например, «Tikkurila» — высокое качество, финский 
подход. И она тоже была для рынка «кузницей кадров». И в то же время более 
мелкие предприятия тоже являются «кузницами кадров» для этих крупных ком-
паний. Тут такой круговорот персонала в природе, и определить, кто же всё-таки 
«куёт» эти кадры, довольно непросто.

Я приведу примеры нашего бизнеса, и со мной согласятся коллеги: никто не 
учил на рекрутёра, ни одно образовательное учреждение. Мы брали людей без 
опыта. Для нас было важно понимать, какой у него навык коммуникации, насколь-
ко он развит, насколько человек стрессоустойчив. А так как рекрутмент — это, 
безусловно, оказание услуг, и рекрутёры получают свой бонус за закрытые вакан-
сии, то у человека должна быть очень хорошо развита мотивация для того, чтобы 
зарабатывать деньги. Когда мы отбирали кандидатов к себе на работу, то зада-
вали им вопрос: «Сейчас вы зарабатываете 50 тысяч. А знаете ли вы, что будете 
делать, если у вас будет 100, 200 тысяч?» И если человек начинал рассуждать и 
понимал, что такие деньги вообще можно зарабатывать и куда он их может по-
тратить, то мы оценивали его как перспективного кандидата. А если он говорил, 
что это невозможно, то понятно, что он уже поставил себе потолок.

И наша индустрия набирала кандидатов без опыта работы, мы их учили. Не-
сколько лет у нас была даже своя школа рекрутеров, мы набирали потоки, мы 
их обучали. Часть студентов после экзаменов оставалась работать у нас, а часть 
мы выпускали на рынок. И вот я думаю, что кадровые агентства как раз и были 
«кузницей кадров» для компаний, которые себе набирали и рекрутёров, и менед-
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жеров по персоналу, и руководителей отделов по персоналу. И многие директора 
по персоналу, которые сейчас известны, когда-то работали в кадровых агентствах. 
Вот такой пример как раз о том, где «куются» эти кадры.

Сейчас, конечно, есть уже разработанные стандарты. С помощью Ассоциации 
консультантов по подбору персонала (АКПП) мы разработали стандарт профессии 
«Специалист по подбору персонала». Он зарегистрирован в Минтруде, эта про-
фессия теперь есть легитимно. Теперь можно и обучать этой профессии, что, на-
деюсь, у нас прекрасно и делают вузы.

 А сложно ли работать с точки зрения подбора персонала с западными 
компаниями? В чём разница по сравнению с российскими?

― Я знаю, что часть российских кадровых агентств была ориентирована толь-
ко на оказание услуг западным компаниям. Я никогда не позиционировала наше 
агентство таким образом. Нам был интересен и российский бизнес, в особенности 
производственные компании, и упор мы делали на это. С западными компаниями, 
безусловно, работать было легче, потому что они эту услугу знали, у них были по-
нятные ожидания.

С российскими компаниями много приходилось работать именно для того, что-
бы продать услугу, рассказать, как это будет, притереться, со всеми поговорить, 
собрать пять собственников, договорить их между собой. То есть выстроить ком-
муникацию не только между нами агентство – клиент, но ещё и внутри, если это 
позволяла ситуация. Очень много работы проводилось именно для понимания, 
кто же мы такие, вот эти рекрутёры, которым нужно платить вот столько денег. 
И могу вам сказать, что есть много компаний, работающих с нами десятки лет, 
собственников которых мы знаем лично, которые попробовали и поняли, что это 
качественная услуга, ею можно пользоваться. У них, безусловно, большой ли-
мит доверия к нам, они с удовольствием платят авансы. У нас есть даже один 
клиент, который, когда мне звонит, говорит: «Натэла, я к тебе, как к семейному  
доктору».

Поэтому с западными компаниями работать было легче, соответственно, наши 
коллеги и ориентировались на них. Но мы всё это время развивали наших кли-
ентов, приучали их к хорошему сервису, качеству, и поэтому наши российские 
компании сейчас тоже, можно сказать, «продвинутые юзеры».
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 Возвращаясь к сотрудникам, которые работали в крупных компаниях: 
по нашему опыту, они, с одной стороны, быстро включаются в работу, но, 
если возникает необходимость осваивать новый участок работы, менять 
функционал, то появляются проблемы. С одной стороны, их приучили «не 
вставать на дыбы», и они не сопротивляются. Но, с другой стороны, им 
не хватает гибкости, и новый участок — это для них стресс. Что бы Вы 
посоветовали? Стоит ли увольнять таких людей и брать других? И можно ли 
найти на рынке гибких сотрудников?

― ​Сотрудников можно найти любых, даже несмотря на то, что у нас сейчас ко-
лоссальный дефицит кадров. При отборе у многих руководителей компаний, ре-
крутеров возникает вопрос к кандидату: он приходит из «Озона» в малый бизнес, 
какие у него мотивы? Во-первых, причины увольнения или поиска новой работы — 
может быть, там кроется тот ответ, который нам нужен. Некоторые действительно 
говорят: я не могу работать как какой-то подшипник в этой огромной системе, мне 
хочется быть ближе к руководителю и т.​ д. И мы понимаем, что его причина ухода 
как раз согласуется с тем, что мы хотим. Во-первых, мы для себя снимаем эти 
риски. И второе — чего он хочет в зоне ближайшего развития. И если те задачи, 

которые есть у вас, совпадают с мыслями нового сотрудника, то прекрасно, вы 
нашли друг друга. А если он переходит, потому что хочется зарплату побольше 
или рабочее место поближе к дому, то это те мотивы, которые не очень сильно 
влияют на понимание «наш» ли это человек, насколько он приживётся и адаптиру-
ется. Поэтому здесь нужно «на входе» прорабатывать более детально с потенци-
альными кандидатами, а чего же они на сегодняшний момент хотят.

Уволить можно всегда, это дело нехитрое. Вы знаете, свой бизнес я начинала, 
оканчивая институт. Поэтому первыми моими сотрудниками были мои однокурс-
ницы. И честно говоря, когда через год-полтора-два они говорили мне о том, что 
хотят уходить, то я, мягко говоря, очень сильно переживала. А потом я приняла 
для себя такое решение, что у нас нет пожизненного найма как в Японии, и каж-
дый человек, безусловно, имеет право на своё развитие. И если это развитие я 

СОТРУДНИКОВ МОЖНО НАЙТИ ЛЮБЫХ,  
ДАЖЕ НЕСМОТРЯ НА ТО, ЧТО У НАС СЕЙЧАС 

КОЛОССАЛЬНЫЙ ДЕФИЦИТ КАДРОВ
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Лучшие решения —
Лучшие решения —

превентивные.превентивные.

уже не могу предоставить ему в рамках своей компании, то надо с сотрудником 
расставаться. У меня ко всем была только одна единственная просьба — как толь-
ко вы понимаете, что вас что-то не устраивает, вы просто сразу идёте ко мне. Это 
первое, что вы должны сделать. И мы с вами разбираем, а что конкретно не так и 
как это можно изменить — перевести на другой объём работы, в другое подраз-
деление, дать новый проект. Почему я говорила так заранее? 

Потому что подобрать специалиста, которого мы обучили, вложились в него, вот 
так вот заменить за две недели просто нереально. Поэтому ключевые сотрудники, 
которые увольнялись у нас за последние 10 лет, сообщали об этом за месяц. Мы 
начинали со своей стороны подбор, и даже какое-то время они работали вместе, 
чтобы передать всю нужную информацию, коммуникацию с клиентом и т.​ д.

Поэтому если вы уже не можете предложить человеку что-то интересное в рам-
ках своей компании, то отпустите его. Пусть идёт за новыми вызовами и опытом, 
а, может быть, через какое-то время опять вернётся. Такие случаи тоже бывают.

 Как Вы прокомментируете цитату главного героя из фильма «В погоне 
за счастьем»: «Я такой человек, что, если задать мне вопрос, на который я 
не знаю ответа, я отвечу, что не знаю. Но поверьте, я знаю, как найти этот 
ответ, и я его найду. Разве это не главное?»

― У нас в генетическом коде записано, что слово «нет» — это плохо. И действи-
тельно, многие сотрудники при приёме на работу стесняются признать, что они 
чего-то не знают. Вот эта цитата говорит только о том, что персонаж — уверен-
ный и самодостаточный человек. Только уверенный и самодостаточный человек 
может признать свои ошибки, транслировать их, признать, что чего-то не знает 
и ещё сказать о том, что это исправит. «Я знаю алгоритм, как дойти до точки А 
и принести то, что вы мне скажете». Поэтому здесь я соглашусь и могу сказать, 
что нашему народу этому надо учиться. А это надо уметь делать, это необходимо 
делать, потому что иначе все будут на тебе ездить.

Ведь всегда в коллективе есть человек, которому что ни дай, он всё возьмёт. Но 
он страдает от этого, потому что не может отказать. А человеческая психология 
такова: повесил, он взял — так мы дадим ему ещё и ещё. А потом мы удивляем-
ся: а почему он увольняется? А у него уже стресс, он уже просто не может, в него 
больше не вмещается.
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 Тогда почему работодатели неохотно берут людей без опыта? Логично, 
что все хотят к себе в команду профессионалов, но в таком случае как 
развиваться тем, кому этого опыта попросту не дают?

― Здесь я не соглашусь, что не дают. Когда мы проводим консультации со сту-
дентами, я всегда задаю вопрос: сейчас вы четвёртый-пятый курс, вы где-то уже 
проходили практику? Все они рождены уже в «эпоху большого пальца», то есть это 
телефоны, это круглосуточный доступ в интернет. И когда я их спрашиваю, знают 
ли они про порталы HeadHunter или Superjob, то, к моему удивлению, не все это 
знают! Как можно не знать, если везде висят билборды, по телевизору идет ре-
клама? А вот некоторые не знают. 

Итак, первое, о чём я спрашиваю студентов, — а вы как-то позаботились о том, 
чтобы приобрести какой-то опыт? Практиковаться необходимо со 2–3 курса ле-
том, в каникулы между сессиями. Информация о стажировках и практиках есть 
и на сайтах отраслевых компаний, а также на HeadHunter или Superjob. И когда 
студенты думают, что им должны принести это на подносике, то нет. Они должны 
сами позаботиться о том, чтобы накопить опыт и написать в резюме, что да, у 
меня есть такой навык.

То есть вы должны начать себя «упаковывать» уже со второго курса, чтобы вы-
йти к работодателю с каким-то минимальным бэкграундом. Вот этот «плач Ярос-
лавны» я слышу уже лет 15, когда встречаются на круглом столе вузы и компа-
нии-работодатели. Компании говорят: мы хотим брать на стажировку студентов, 
вузы говорят — мы тоже хотим направлять вам студентов, но почему до настоя-
щего момента механизм недостаточно отлажен. И вот недавно на круглом столе 
в рамках выставки «ИНТЕРЛАКОКРАСКА-2023» (я там рассказывала о ситуации на 
рынке труда) сидят представители крупной компании, напротив сидят предста-
вители Ярославского химического вуза. И они сидят и обсуждают, а как бы взять 
студентов. Я

 говорю: «Слушайте, вы живёте в одном городе. Вам нужно было приехать в 
Москву, чтоб посмотреть друг другу в глаза. Давайте приеду к вам в Ярославль и 
организую круглый стол, чтобы вы договорились». Ну, это я, конечно, шуткой. И, 
собственно, вот так происходит всегда. И для меня загадка, где же тот поломан-
ный нейрон, который не может связать эти потоки. Так как пока потоки никак не 
связываются, спасение утопающих — дело рук самих утопающих. Поэтому студен-
там надо думать об этом со второго курса.
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 Сейчас популярны различные обучающие курсы на тему «Как достигать 
большего с меньшими усилиями» (например, такой есть у Яндекса). Как Вы 
думаете, возможно ли это — достигать большего с меньшими усилиями?

― ​​Возможно. Для этого нужно всегда оттачивать свои навыки. К примеру, мы на-
чинаем печатать на клавиатуре. Сколько времени мы затрачиваем на то, чтобы на-
бить какой-то текст? Как только вы повышаете свой профессионализм, повышается 
и качество работы, то есть вы это делаете быстрее, с высокой скоростью печати, без 
ошибок. И усилий вы вкладываете намного меньше, достигая лучшего результата. 
Поэтому во многих компаниях есть понятие непрерывного обучения и непрерывного 
совершенствования. Если мы постоянно обучаем персонал, то у него действительно 
выше КПД, выше качество выполнения работы, которую он делает. Я не смотрела 
содержание мастер-класса, но думаю, что там много про то, как внутри себя искать 
возможности, внутренние резервы для того, чтобы делать работу лучше, больше, но 
с меньшими усилиями. То есть это такая прокачка. Возможно, там даются какие-то 
инструменты для того, чтобы действительно проанализировать свою деятельность, 
улучшить её и быть эффективным.

 Есть такой анекдот, когда разговаривают два топ-менеджера. Один 
говорит: «Зачем я буду вкладываться в обучение сотрудников, а вдруг они потом 
возьмут и уйдут?» Второй ему отвечает: «А ты подумал, что будет, если ты их не 
обучишь, а они потом возьмут и останутся?» Прокомментируйте его.

― Все мы живём со своими страхами. Это как раз демонстрация того, что у одного 
топ-менеджера страх, что он вложит, а они когда-нибудь уйдут. Это к тому, что я уже 
говорила выше — нет пожизненного найма. Вот когда ты оцениваешь кандидата, то 
поставь для себя вопрос: у меня есть задача на год. И прямо протранслируй это со-
труднику. Могу вам сказать, что это очень мотивирует! Мы тебя берём на год на вы-
полнение этой задачи. Справишься — мы дадим тебе новые задачи, не справишься 
— мы тебя отпустим. Но ты должен для этого сделать то-то и то-то. Мы тебя обучим, 
мы в тебя вложим, но мы с тебя и потребуем.

Потому что не всегда надо обучать всему и всех. У нас есть такая услуга, как оцен-
ка вовлечённости, лояльности, перегорания и т.​ д. И вот в этих опросах у нас тоже 
как раз зашита информации про обучение. И по итогам мы иногда видим, что компа-
ния тратит деньги впустую, к примеру, обучая всех и вся одному и тому же. То есть 
всё-таки обучение — это подход отчасти индивидуальный. Конечно, можно собрать и 
группу, но иногда компания учит и одного человека, если понимает, что это критиче-
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ски важный сотрудник и его нужно научить определенным вещам. А в общем можно 
поделить весь персонал на несколько групп: вот этой группе нужно это, этой группе 
нужно подтянуть это.

Возвращаясь к топ-менеджерам — у многих топ-менеджеров есть, на мой взгляд, 
такой неправильный подход к управлению финансами. Они почему-то, не знаю зачем, 
начинают экономить «барские» деньги и думают, что их за это похвалят. Вот на при-
мере этого анекдота — не будем обучать, значит, квалификация будет плохая. Зна-
чит, будет пропорциональное падение. Вот второй топ-менеджер умный, грамотный, 
дальновидный. Это хороший анекдот, показательный.

​  Говорят, что успех — это 10% таланта и 90% работы. Вы с этим согласны?

― Абсолютно согласна. Поясню, почему. Ещё бытует мнение, что нужно ока-
заться в нужном месте в нужное время. В это я тоже верю. В моей жизни это так 
и случилось. Ещё это зависит от генов, от того, что тебе дали родители, от твое-
го стержня, от твоего воспитания, от твоей харизмы, от твоих амбиций и желаний. 
Вот это движущая сила успеха. А 90%, да, ты пашешь днём и ночью, в выходные, 
24/7. Руководитель, честно говоря, не может расслабляться, потому что на нём от-
ветственность — люди, деньги и т.​ д. Поэтому его мозг в принципе работает всегда.  
Я думаю, что отдыхает он только во время сна, и это не точно. Но вот я иногда и во 
сне подписывала контракты.

 Как Вы думаете, сколько примерно кандидатов прособеседовали за 25 
лет лично Вы и сколько сотрудники вашей компании? 

― Да, помимо управления и развития компании, я и сама веду проекты, в основ-
ном это подбор топ-менеджеров. Даже иногда владельцы говорят: «Только ты больше 
никого нам не посылай!» У меня был предпоследний плейсмент, директор по прода-
жам в одну компанию, и я подумала: а сколько я вообще за 25 лет бизнеса устрои-
ла кандидатов? И вы знаете, посчитала — больше 100 человек. Это только я, а если 
смотреть по воронке, то для того, чтобы представить пять кандидатов по контракту, 
нужно провести около 15 собеседований. Умножаем 15 точно на 5 — это будет ворон-
ка с теми, с которыми мы провели собеседование, не учитывая кандидатов, которых 
отклонили на уровне телефонного интервью. Дальше умножаем ещё на 5, и это будет 
массив, с которым мы проработали. Но я не знаю, как посчитать уже дальше на всех 
сотрудников за все годы. Как-нибудь в свободное время посчитаю, наверное, это бу-
дут огромные цифры.
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​  А Вы задумывались, почему люди от вас уходят, можно и надо 
ли было задержать их на больший срок? Какие ошибки здесь допускают 
компании? Что бы Вы им посоветовали?

― Уже просто из каждых утюгов несётся информация о дефиците кадров и о 
том, что надо удерживать персонал, потому что порой найти и привлечь нового 
стоит дороже, чем удержать текущего. Но среди многих топ-менеджеров до сих 
пор бытует мнение: пусть идёт, вот у меня тут сидит HR-отдел, они быстро под-
тянули пояса и у меня выстроилась очередь из кандидатов. Действительно, это 
такая картина девяностых, но она не вернётся никогда. И поэтому так думать уто-
пично. И если мы посмотрим на крупные компании, даже на средний бизнес, то 
они анализируют причину ухода. Есть определённые HR-метрики, которые они ис-
пользуют в своей работе, и для них важно, какова причина увольнения. Есть такой 

инструмент, как «Прощальное интервью», когда с кандидатом беседуют на тему, 
что его побудило сюда прийти, какие навыки он получил здесь, плюсы и минусы, 
и всё-таки какова причина его ухода. И я думаю, что многие эйчары делают уси-
лия для того, чтобы сотрудника оставить. И мы это видим по тому, что, например, 
кандидат уже получил предложение от другой компании, у него на руках этот оф-
фер, он приходит в компанию, говорит о том, что планирует уйти. Тут происходит 
глубокий интимный разговор на тему, а что же у него не так, и вот ему делают 
контроффер. Получая обратную связь от увольняющихся, они как раз получают 
очень ценную информацию о том, где нужно в бизнесе что-то «подкрутить», чтобы 
он стал эффективным и привлекательным для сотрудников и рынка.

ТОГДА УЧАСТНИКИ РЫНКА БАНКОВСКОГО 
ОБСЛУЖИВАНИЯ ПРОСТО ВСТРЕТИЛИСЬ  
И ДОГОВОРИЛИСЬ, ЧТО ОПЕРАТОР ВО ВСЕХ БАНКАХ 
ПОЛУЧАЕТ, К ПРИМЕРУ, 300 ФУНТОВ СТЕРЛИНГОВ, 
ЧТО ПОЗВОЛИЛО ПРЕКРАТИТЬ ГОНКУ ЗА ПОВЫШЕНИЕ 

ЗАРАБОТНЫХ ПЛАТ
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 Как защититься от ситуации, когда крупная компания уводит твоих 
сотрудников (на примере кейса, когда из ФИНАМ в один банк одномоментно 
ушла группа сотрудников из IT)?

― Я, как дочь разведчика (мой папа полковник ФСБ), могу сказать, что это про-
изошло, конечно, не одномоментно. То есть фактически одномоментно, но работа 
началась заранее. Безусловно, они нашли человека «агента влияния», который по-
ведёт за собой эту группу, была проведена красивая работа. Насколько мне из-
вестно, в банках тоже много людей с хорошим качественным опытом, в том числе 
в разведке. Какие в таком случае есть варианты? На примере нашей Ассоциации 
я могу сказать, что у нас есть этический кодекс, в котором один из пунктов — не 
переманивать друг у друга сотрудников-членов АКПП. У нас есть этический коми-
тет, и в рамках этического комитета такие случаи разбираются.

Очень давно у меня был случай, когда «Kelly Services» начали прямо хантить на-
ших сотрудников. И я как руководителя компании, которая являлась членом АКПП, 
обратилась с заявлением о такой ситуации. Был созван этический комитет, куда 
пригласили меня как представителя и представителей «Kelly Services». Мы разо-
брали этот вопрос и пришли к договоренности, что проведут работу среди сво-
их сотрудников и службы персонала, и больше таких случаев не было. Но это из 
таких вот вариантов, которые возможны. Безусловно, многие компании сейчас 
входят в те или иные отраслевые сообщества, которые их объединяют. Есть та 
же самая ассоциация менеджеров, куда входит в том числе большинство крупных 
компаний. Можно договориться и в рамках этого.

Я приведу ещё один пример. Он не российский, это опыт Великобритании. Опыт 
давний, но он тоже имеет место быть. У них в определённый момент возникла 
большая проблема, когда банки перекупали операторов, увеличивая заработ-
ную плату. Тогда участники рынка банковского обслуживания просто встретились 
и договорились, что оператор во всех банках получает, к примеру, 300 фунтов 
стерлингов, что позволило прекратить гонку за повышение заработных плат. И 
я помню, что то же самое пытались сделать айтишные компании. Они пытались 
договариваться, что, например, программист такого-то уровня будет получать 
столько-то, но из этого ничего не вышло.

Тут надо всё-таки сказать, что тенденция к тому, чтобы работать на крупного 
государственного игрока всё-таки вызывает у людей ощущение очень высокой 
стабильности. Может быть, тут этот мотив.
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 Некоторые крупные компании удерживают топ-менеджеров путем 
установления, например, определенного срока, который нужно проработать, 
чтобы получить большой бонус к зарплате, или подписывают договор, который 
запрещает в течение нескольких лет работать на конкурента. Какие ещё способы 
удержания работников вы знаете?

― Да, такие случаи мне известны. Также есть обязательства топ-менеджера не ра-
ботать, например, 3 года в компаниях-конкурентах после увольнения. Какой здесь под-
ход у меня? Если человек руководствуется в жизни определёнными принципами, он 
этичен, то, конечно, он не пойдёт работать к конкуренту. Но знаю много случаев, когда, 
несмотря на подписанные бумаги (а они ведь нарушают права граждан), менеджеры 
шли работать в компанию конкурента. Я к тому, что все эти вещи, которые мы перечис-
лили, всё-таки понижают эффективность самого топ-менеджера. Но ведь насильно же 
мил не будешь. Даже в семейных отношениях, если человеку тут не нравится, и он хо-
тел бы сменить мужа, жену или работу, то я не понимаю, зачем его удерживать? Когда 
человеку что-то не нравится, он становится токсичным, он становится неэффективный, 
он уже мешает бизнесу. Он заставляет себя работать на эту компанию и не приносит 
ничего позитивного, лучшего. Он не развивается сам, не совершенствует компанию, а 
спит и видит, когда уже эта пятилетка закончится, он получит свой бонус и уйдёт. Мне 
кажется, все вот эти вещи как раз абсолютно не повышают эффективность.  А о чём 
мы все мечтаем? Чтобы наши компании были эффективными, процветали, а менед-
жеры генерировали новые идеи, и мы были лидерами рынка.

P.S. Редакция журнала  выражает особую благодарность Натэле, так как 
именно ее усилиями 20 лет назад был подобран лучший персонал журнала. Как 
она нам и обещала - все кандидаты были «с потенциалом» и трудились успешно 
у нас много лет?

*Натэла Кобулашвили,  
Генеральный директор Кадровое агентство  
«Выбор»«Выбор», Президент АКПП              

Беседовал: К. Загируев 
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