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ерез кейсы – практические зада-
ния («У нас был случай – команда 

пришла на совещание неподготовленная. Вы 
увидели эту картину. Как бы поступили, уз-
нав, что сейчас потеряете впустую пару часов 
своего времени?»). Описание прошлого опыта 
кандидата («Расскажите про ситуацию, когда 
вам пришлось повести команду за собой. Как 
вы это делали? Почему сработало? Сейчас вы 
бы поступили также или что-то поменяли?»). 
Наблюдение за поведением во время встре-
чи (активная деловая позиция, спросил куда 
может сесть, задает вопросы, периодически 
берет инициативу в беседе на себя «Расска-
зывать дальше про функции или перейти к ин-
тересному проекту?»). 

В этом плане я меньше доверяю тестам. 
Они могут показывать ожидаемое поведение. 
Человек «накидывает» на себя нужный образ и 
простраивает ответы исходя из него. В кейсах 
и наблюдении подстроиться сложнее.

На большинстве должностей компании заинтересованы видеть 
сотрудников с выраженными лидерскими качествами.
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Взять инициативу на себя. Не бояться сложных и незнакомых задач. Повести 
команду. Руководители всех уровней управления, менеджеры, эксперты, фронт-
персонал – везде активные ведущие за собой люди выделяются и нужны.

Но бывает, лидерство мешает.

В командной работе – людям надо остановиться на одной идее. 
Если человек сильно отставивает своё мнение, думая, 

что проявляет лидерство, дело не сдвинется.

С клиентами – когда считает, что знает лучше всех их предпочтения вместо 
того, чтобы спросить у них самих или в сбыте и маркетинге. Нередко грешат 
«псевдо-лидерством» представители экспертных областей – не сдают работу во-
время («Я сам знаю когда и в каком виде нужно»), не учитывают пожелания коллег. 
Выполнение затягивается. Взаимоотношения портятся. Самоуверенность и упёр-
тость принимаются ими за «лидерство».

У молодых карьеристов встречается тактика 
«дойти до победы» любой ценой.

Они не хотят слышать почему не согласны другие подразделения. На собрани-
ях», словно козырную карту, «вытаскивают» критику на коллег. Искренне предпо-
лагая, что делают благо бизнесу. На самом деле, разжигая корпоративные войны. 

Интересный вопрос – можно ли из лидеров сделать команду? Ведь они будут 
бороться между собой? Я больше 15-ти лет занимаюсь бизнес-типами сотрудни-
ков (у меня есть своя методика). Наблюдала зоны успеха и неудач у людей с раз-
ным форматом мышления и принятия решений.  

Уверенно скажу – можно. Но как? Если в команде присутствуют сотрудники раз-
ных типов. Тогда они не конкурируют, а дополняют друг друга. Например, «пред-
приниматель» лидирует в генерации и быстром запуске простых результативных 
решений. 

НО БЫВАЕТ, ЛИДЕРСТВО МЕШАЕТНО БЫВАЕТ, ЛИДЕРСТВО МЕШАЕТ



 

режде всего, нужно развести поня-
тия. Лидер – это не просто хариз-

матичный оратор, способный увлечь за собой. 
В организационном контексте настоящий ли-
дер обязательно берет на себя ответствен-
ность за тех, кого ведет. Без этого мы полу-
чаем не лидера, а подстрекателя, который 
вдохновляет «на подвиги», но не отвечает за 
последствия.

Ключевой фактор – тип корпоративной куль-
туры компании. Условно их можно разделить 
на два вида:

1.	 «Красные» или директивные компании. 
Здесь работа строится на приказах и жесткой 
иерархии. Сотрудники привыкли подчиняться, 
не проявляя инициативы. В такой системе эф-
фективен лидер-командир, отдающий распо-
ряжения.

2.	 Компании с вовлекающей культурой. Здесь ценится инициатива, сотрудники 
участвуют в принятии решений. Роль лидера здесь иная – это «близкий менед-
жер», проявляющий эмпатию, умеющий мотивировать, а не приказывать. Ему нуж-
ны эмоциональный интеллект, готовность делиться информацией и поддерживать 
команду.
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Таким образом, не существует «хорошего» или «плохого» лидера вообще – он 
может быть уместен или нет в конкретной системе.

Когда лидерские качества – благо, а когда – «кость в горле»?

Лидер нужен:

· На позициях с потенциалом роста: куда компания планирует расти изнутри.

· В проектной работе: где необходимо вести за собой команду, пусть и без
формального подчинения.

· На ролях, требующих инициативы и самостоятельности.

· Для формирования кадрового резерва: в каждом подразделении полезно
иметь сотрудников с лидерским потенциалом.

Лидер становится проблемой:

· На должностях, требующих полного подчинения. Если задача сотрудника –
четко исполнять инструкции, лидер с его потребностью брать ответственность и 
что-то менять будет только мешать.

· Когда за харизмой не стоит профессионализм. Яркий оратор, не подкре-
пляющий слова ответственностью и реальными компетенциями, может завалить 
проект и обвинить в этом всех, кроме себя.

· В стабильных, процессных отделах, где нужны не лидеры-революционеры,
а высококлассные исполнители, которые будут надежно выполнять свои обязан-
ности.

· Когда в одной команде слишком много лидеров. Это провоцирует жесткую
конкуренцию и конфликты за влияние, мешая работе.

Как оценить лидерский потенциал: два практических метода

Выявить настоящего лидера помогают два проверенных способа.



 

идерские качества не выявляются 
вопросами типа “Вы лидер?”. Кан-

дидаты либо переоценивают себя, либо гово-
рят то, что хотят услышать. Лидерство опре-
деляется по действиям, а не по самооценке.

Лидерские качества проверяются не слова-
ми, а фактами действий в конкретных ситуа-
циях. Характерное поведение лидера — спо-
собность брать риск, влиять, выдерживать 
сопротивление и принимать непопулярные 
решения в условиях неопределенности.

Оценивается жесткость, способность дер-
жать рамки, готовность принимать решения 
без полного набора данных и под давлением, 
умение разруливать конфликты и учитывать 
интересы. Если кандидат сразу стремится к 
“идеальной гармонии”, то о лидерских каче-
ствах говорить не приходится.

Поведенческие интервью и психологические тесты лишь отчасти достоверны. 
Кандидаты могут подготовиться и “сыграть” роль лидера. Стресс-интервью также 
является слабым методом, дающим много ложных сигналов. Итоговая оценка на 
лидерские качества должна строиться на комбинации фактов, кейсов, рекоменда-
ций, интервью, а также на управленческой интуиции.
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Последняя играет ключевую роль при выборе кандидата на руководящие пози-
ции, особенно в российских корпорациях, где важны не только компетенции, но и 
способность вписаться в существующую вертикаль. Именно управленческое чутье 
помогает понять, выдержит ли кандидат давление, бюрократию, корпоративные не-
писаные правила и сможет ли действовать в сложных условиях. Особенно важна 
интуиция при оценке личности кандидата или партнера: здесь факты вторичны, ре-
шение принимается на основе ощущения, стоит ли с человеком вообще иметь дело.

Лидерские качества проявляются в действии, а не в разговоре. Лучшие лиде-
ры часто скромны и сдержанны и на интервью кажутся менее впечатляющими. 
А кандидат, который на собеседовании “проявил характер”, в реальности может 
вести себя иначе.

Мне как бизнес-психологу неоднократно доводилось готовить кандидатов к про-
хождению собеседований и стресс-интервью. Как говорится, “не можешь носить 
львиную шкуру, носи лисью”.

В наших реалиях лидер находится между молотом собственного управления и 
наковальней команды. С одной стороны, он “должен” соответствовать некоему 
“архетипичному” представлению о лидерстве. И эти представления сильно зави-
сят от социальной среды. С другой стороны, он должен действовать в этой среде, 
где существуют различные течения, различные группы, а интересы этих групп ча-
сто конфликтуют.

Все стратегии управления, созданные прекрасными людьми, к сожалению, рас-
считаны на людей, на выдуманных идеальных людей, на их идеальные роли. Но 
как только высшее руководство теряет принципиальную позицию и власть, все 
моментально разваливается, и все налаживается по биологическому типу.

Когда первое лицо начинает что-либо упорядочивать и внедрять изменения, 
первое, с чем он сталкивается – это сопротивление среды, где сила противодей-
ствия — целая команда, а сила действия – лидер.

Можете себе представить, насколько увеличивается сопротивление среды во 
время кризиса? В геометрической прогрессии. Саботаж и нежелание меняться 
со стороны ближайшего окружения и коллектива, потому что они все за стабиль-
ность. И чем сильнее хаос, тем больше у них сопротивление. Успешный лидер 
должен уметь выдерживать этот дискомфорт.



 

сли вы сегодня поговорите с деся-
тью соискателями, я почти гаран-

тирую: хотя бы трое скажут фразу «я по натуре 
лидер». В условиях российского рынка труда 
2025 года это звучит особенно заманчиво. 

Максимально остро в наши дни ощущает-
ся кадровый голод, рекордно низкая безра-
ботица, многие компании буквально борются 
за людей, готовых брать на себя ответствен-
ность, которые не боятся сложных задач. 

На этом фоне «лидерские качества» кажутся 
чем-то вроде волшебной таблетки: взял тако-
го человека и решилось множество проблем. 
Но, как мы с вами знаем то, что на одном 
участке бизнеса является мощным активом, 
на другом превращается в токсичный фактор, 
как лишний «этаж управления» в компании, 
который только замедляет все процессы. 

Для начала давайте определимся с терминологией. 

Когда HR в вакансиях и статьях пишут «развиваем лидерство», речь идёт не о 
человеке, который громче всех говорит и первым выходит на сцену, речь о спо-
собности брать ответственность за результат, влиять на других людей, принимать 
решения в условиях неопределённости, организовывать работу команды и при 
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Прежде, чем развивать  
и нанимать лидеров, нужно понять, 

для каких задач это нужно  
и в какую организационную логику 

все будет встроено

Е

Н. ШВЕЦОВА

Наталья Швецова
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этом, что самое важное, не разрушать её эмоционально. То есть лидер — это не 
должность, а стиль поведения. Можно быть рядовым специалистом и фактическим 
лидером маленькой группы, а можно числиться начальником отдела и при этом 
быть «главным исполнительным винтиком», который ждёт указаний сверху.

Теперь на примерах. Типичный российский МСП, сеть кофеен: 

6–7 точек, большая текучка бариста, жалобы клиентов, сбои поставок и т.д.. 
Собственник в такой компании, обычно, приходит на консультацию с запросом: 
«Мне нужен человек, который наведёт порядок». 

При проведении анализа понимаем, что вместо лидера взяли аккуратного, 
«неконфликтного» администратора, с красивым резюме в котором видим: «опыт 
старшего смены, отличная личная дисциплина». За полгода работы: графики со-
ставлены, отчёты есть, но бариста как игнорировали стандарты, так и игнорируют, 
происходят конфликты между сменами, качество сервиса гуляет, основные про-
блемы остались нерешенными. 

Вот здесь, в этом кейсе, лидерские качества как раз то, чего не хватило. Роль 
была, по сути, лидерская: менять поведение людей, внедрять правила, увольнять 
тех, кто саботирует. А наняли «удобного», положительного исполнителя.

Когда собственник, обжёгшись, приходит на второй круг найма и честно фор-
мулирует задачу («мне нужен не смотрящий за графиком, а лидер, который пе-
реведёт всю сеть кофеен в режим стандартов»), подбор резко меняется. Тогда 
на собеседования приглашают человека, у которого в прошлом есть кейсы. Не 
просто «я вёл смену», но также «я менял процессы, вводил чек-листы, добивался 
результата». Смотрим, как кандидат реагирует на вопрос: «Представьте, что надо 
уволить половину смены за хроническое нарушение стандартов, а собственник 
сомневается, что вы сделаете?». Одни начинают юлить: «ну я бы попытался до-
говориться», другие спокойно говорят: «увольнять, но с планом набора и обучени-
ем». Вот здесь реальное лидерство, которое идет во благо, именно оно позволяет 
владельцу наконец выйти из операционной зависимости.

Но давайте не будем идеализировать. 

Существуют прямо противоположные кейсы, где лидерство у кандидата стано-
вится большой проблемой. Вот пример: 
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А. КАЛАШНИКОВА

опрос о ценности лидерских качеств у кандидатовопрос о ценности лидерских качеств у кандидатов 
довольно непростой, поскольку однозначного ответа здесьдовольно непростой, поскольку однозначного ответа здесь 
быть не может. Важно учитывать, на какую именно должностьбыть не может. Важно учитывать, на какую именно должность 
претендует кандидат и какими задачами предстоит заниматься.претендует кандидат и какими задачами предстоит заниматься. 
Это принципиальный момент. Если речь идёт о поискеЭто принципиальный момент. Если речь идёт о поиске 
исполнителя, чётко выполняющего поручения, то кандидату сисполнителя, чётко выполняющего поручения, то кандидату с 
ярко выраженными лидерскими способностями адаптироватьсяярко выраженными лидерскими способностями адаптироваться 
будет непросто. Также высоки риски не сработаться, еслибудет непросто. Также высоки риски не сработаться, если 
компания практикует жёсткий директивный стиль управления:компания практикует жёсткий директивный стиль управления: 
сотруднику с задатками лидера будет трудно вписаться всотруднику с задатками лидера будет трудно вписаться в 
такую систему. Нередко работодатель ошибается во время такую систему. Нередко работодатель ошибается во время 
найма, воспринимая активность и инициативность кандидата найма, воспринимая активность и инициативность кандидата 
как признак лидерства. И берёт его на соответствующиекак признак лидерства. И берёт его на соответствующие 
позиции, чтобы делегировать вопросы и процессы, требующие высокого уровняпозиции, чтобы делегировать вопросы и процессы, требующие высокого уровня 
ответственности и управленческих навыков. Однако инициативность и лидерство –ответственности и управленческих навыков. Однако инициативность и лидерство – 
разные вещи. Человек может быть действительно очень деятельным, но не готовымразные вещи. Человек может быть действительно очень деятельным, но не готовым 
принимать решения самостоятельно и брать на себя дополнительную нагрузку. Здесьпринимать решения самостоятельно и брать на себя дополнительную нагрузку. Здесь 
нужно действовать осторожно, чтобы избежать неверного выбора. Костью в горленужно действовать осторожно, чтобы избежать неверного выбора. Костью в горле 
может стать яркий харизматичный лидер, который очень понравился руководителюможет стать яркий харизматичный лидер, который очень понравился руководителю 
на собеседовании, и он его принял на позицию, явно не подходящую этому кандидатуна собеседовании, и он его принял на позицию, явно не подходящую этому кандидату 
по масштабности задач и амбициозности целей. Возможно, руководитель и понималпо масштабности задач и амбициозности целей. Возможно, руководитель и понимал 
риски, но соблазн был слишком велик, поскольку люди с лидерскими качествами имеютриски, но соблазн был слишком велик, поскольку люди с лидерскими качествами имеют 
способность моментально располагать к себе. Но в конечном счёте несоответствиеспособность моментально располагать к себе. Но в конечном счёте несоответствие 
ожиданий и реальности приведёт к конфликтам, снижению эффективности команды иожиданий и реальности приведёт к конфликтам, снижению эффективности команды и 
разочарованию обеих сторон.разочарованию обеих сторон.

*Анастасия Калашникова, основатель проекта ПСИвИТ,
практикующий психолог и бизнес-консультант в IT

Эксклюзивно для 

В

Анастасия
Калашникова 

Нередко работодатель ошибается 
во время найма, воспринимая 
активность и инициативность 

кандидата как признак лидерства
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И. МИХАЙЛИНА

 Можно ли и как выяснить  
на собеседовании есть ли у кандидата 

лидерские качества (ЛК)? 

онять на собеседовании, есть ли у 
кандидата лидерские качества мож-
но, но только не через вопрос «Яв-

ляетесь ли вы лидером?». На этот вопрос боль-
шинство и правда дадут социально ожидаемый 
ответ.

Гораздо точнее работает запрос на реальные 
ситуации: как человек обычно решает свои при-
вычные задачи и ведет себя, когда все идет не 
по плану. Именно в таких рассказах проявляется 
естественный стиль действий - берет ли чело-
век ответственность или ждет, когда кто-то сде-
лает это за него.

Хорошим входом в такой диалог могут быть 
следующие вопросы:

•	 ● «Расскажите о ситуации, когда вы взяли на себя больше ответственности, чем 
от вас формально требовали».

Сотрудник с выраженными 
лидерскими качествами 

особенно интересен компании 
в периоды изменений

П

Ирина Михайлина



 Как еще на этапе на 
собеседовании определить лидера? 

омогут прямые вопросы. «Какими 
проектами вы руководили?», «Как 
разрешали конфликты в коман-

де?», «Какие изменения вы внедряли и к каким 
результатам они привели?», «Были ли кейсы, 
когда вы превысили ожидания руководства?». 
Это база для получения первичной информации. 
При этом важно не только слушать соискателя, 
но и анализировать его речь. Если в повество-
вании преобладает местоимение «мы» (мы вне-
дрили, мы достигли) – это повод копнуть глубже 
и уточнить: «А какова была именно ваша роль в 
этом проекте? Что конкретно сделали вы?». Ли-
деры, как правило, не боятся брать на себя от-
ветственность и, если речь идет об их личном 
вкладе, говорят от первого лица. Это свидетель-
ствует о здоровой самооценке и понимании сво-
ей зоны ответственности.
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Представьте, что в компании 
200 человек, из них 190 
— амбициозные лидеры, 

каждый со своим видением

П

К. МАКСИМОВ

Кирилл Максимов
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Д. НАЗАРОВА

 Как понять, есть ли у 
кандидата лидерские качества?

всегда смотрю сколько стоило кан-
дидату его решение. Важны не гром-
кие победы, а анализ тех моментов, 

когда человеку пришлось идти против личного 
комфорта или мнения большинства, сталкивать-
ся с высоким сопротивлением — и всё равно 
действовать. 

Лидерство — это, прежде всего, способность 
долго и эффективно выдерживать сильное вну-
треннее напряжение, тревогу и общественное 
давление. Это демонстрация того, что человек 
готов брать ответственность, даже когда это 
невыгодно или страшно. Те, кто это выдержал, 
— действительно лидеры. Остальные показыва-
ют лишь поведенческое соответствие роли, но 
не её суть. Важно отличать такое поведение от самоутверждения или импульсивного 
бунта. Истинный лидер действует расчетливо, понимая и принимая долгосрочные по-
следствия.

Основная причина 
конфликтов среди лидеров – 
не расхождение в идеях, а 
противостояние эго и страх 

потерять значимость

Я

Диана Назарова



 

арадокс в том, что 
успешность сделки, 

рассчитанная в цифрах и 
подтверждённая  

юридически, может быть  
не достигнута, если не был 

учтён человеческий  
фактор.

1. Психология неопределённости: главный 
невидимый риск M&A

Юридически та или иная корректная ком-
муникация зачастую исходит из принципа ми-
нимизации рисков: «говорить только то, что 
утверждено», но психологическая логика со-
трудников работает иначе.
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Что на самом деле 
происходит с людьми  

в период M&A?

Ирина Дунаева  
HR.SERVICE

П

Слияния и поглощения-неотъемлемая часть современного Слияния и поглощения-неотъемлемая часть современного 
корпоративного ландшафта. Для собственников это корпоративного ландшафта. Для собственников это 
стратегическое решение, для юристов, формализованный стратегическое решение, для юристов, формализованный 
процесс, для HR-сложная операционная перестройка. Однако процесс, для HR-сложная операционная перестройка. Однако 
в центре любого M&A неизбежно оказываются люди, и именно в центре любого M&A неизбежно оказываются люди, и именно 
этот фактор чаще всего становится критическим.этот фактор чаще всего становится критическим.

И. ДУНАЕВА
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Любое объединение компаний запускает каскад реакций:

•	 когнитивная неопределённость (отсуттвие ориентиров и прогнозов),

•	 эмоциональная гипернастороженность,

•	 рост тревоги,

•	 снижение фокуса и производительности,

•	 поиск альтернатив на рынке труда.

По итогу сотрудник, оказавшийся в ситуации кардинальных организационных 
изменений, оценивает происходящее не рационально, а через призму базовых по-
требностей безопасности и контроля. В этот период психика стремится «закрыть 
неопределённость любой ценой». Если компания при всём этом молчит-пустоту 

заполняют не факты, а слухи и домыслы, которые становятся эмоциональной ре-
альностью коллектива.

2. Точка несогласованности: когда право, HR и психология идут в разных на-
правлениях

Большинство компаний подходят к M&A как к совокупности трёх параллельных 
процессов: юридический блок (соблюдение норм, подготовка документов), HR-
блок (оценка персонала, трансформация оргструктуры) и компенсации (коррек-
тировка грейдов, окладов, бонусных политик, льгот).

	  2025

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 

С
Л

И
Я

Н
И

Е,
 П

О
ГЛ

О
Щ

ЕН
И

Е 
И

 П
ЕР

С
О

Н
А

Л
 /

Д
ЕК

А
БР

Ь
37

/2
02

5

ЭФФЕКТИВНЫЕ КОМПЕНСАЦИОННЫЕ РЕШЕНИЯ ЭФФЕКТИВНЫЕ КОМПЕНСАЦИОННЫЕ РЕШЕНИЯ 
В ПЕРИОД M&A ЗАКРЫВАЮТ БАЗОВУЮ В ПЕРИОД M&A ЗАКРЫВАЮТ БАЗОВУЮ 

ПОТРЕБНОСТЬ СОТРУДНИКОВ В БЕЗОПАСНОСТИ ПОТРЕБНОСТЬ СОТРУДНИКОВ В БЕЗОПАСНОСТИ 
И ДЕМОНСТРИРУЮТ СЕРЬЁЗНОСТЬ НАМЕРЕНИЙ И ДЕМОНСТРИРУЮТ СЕРЬЁЗНОСТЬ НАМЕРЕНИЙ 

КОМПАНИИКОМПАНИИ
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Но в реальности эти направления не просто пересекаются-они либо усиливают 
друг друга, либо взаимно обнуляют. Например, щедрые компенсации могут и не 
работать, если человек не понимает, остается ли за ним функционал и какой бу-
дет логика взаимодействия в новой структуре. Критически важно видеть M&A как 
целостный процесс, а не набор несвязанных задач.

3. Эмоциональные стадии персонала: как развивается поведение работников в
период интеграции

Поведение сотрудников в процессе M&A развивается по определённым фазам, 
которые необходимо учитывать управленцам и HR:

Фаза 1. Шок / отрицание

Первые сообщения о сделке вызывают растерянность, частичное отрицание, 
снижение когнитивной гибкости. Продуктивность падает из-за высокой эмоцио-
нальной нагрузки.

Фаза 2. Тревога / сопротивление

Возникают защитные механизмы: агрессия, критика, избегание, пассивный са-
ботаж, что является нормальной реакцией на неопределённость.

Фаза 3. Рационализация / поиск опор

Сотрудники начинают задавать конкретные вопросы: о роли, функционале, пер-
спективах-это точка, где грамотная коммуникация резко снижает риски.

Фаза 4. Пробная адаптация

Поиск новых рабочих алгоритмов, готовность к сотрудничеству. Здесь решаю-
щую роль играет управленческая прозрачность и ясность.

Фаза 5. Интеграция

Формируется новая психологическая «норма», растёт эффективность, снижа-
ется эмоциональная нагрузка. Для этой фазы коллективу всегда необходимо чуть 
больше времени, чем для предыдущих.



оему каналу «ПроБоссов» 3 года. 
Рассказываю как масштабиро-

вать бизнес через команды и HR. Об управ-
ленческих практиках. Как перезагрузить ка-
рьеру. Назначают человека руководителем, и 
зачастую он не понимает с чего начать. Делает 
много ошибок. Или владелец изобретает своё, 
пробует. А зная подходы лидеров рынка, со-
вершит прорыв и добьется большего. Так одна 
компания меняла начальников, думая, что 
дело в них. Узнав опыт реинжиниринга орга-
низационных структур, перестроилась, и люди 
те, оказывается, ничего даже. Теперь сообща 
двигают бизнес.

Самое сложное на старте канала было – 
шагнуть в публичность. Ведь топ-менеджер в 
кругу своей, даже крупной компании, и про-
фессиональный диалог с совсем чужими 
людьми – разные вещи. Я перебарывала комплексы – вдруг напишу неэкспертно 
и подумают «не профессионал»? Надо делиться своими взглядами и ценностями? 
Или люди хотят только пользу? Как найти баланс? Сначала хотелось выглядеть 
умной и «причесанной», будто пришла на совещание  Тебя смотрят знакомые и 
коллеги – что подумают?
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Если бы мне дали  
такие знания лет 20 назад, 

я бы обошла саму себя 
несколько раз

Ссылка: Ссылка: https://t.me/probossovhttps://t.me/probossov

М

О. НИЛОВА

Оксана Нилова



До сих пор вспоминаю, как выложила своё первое видео. Рассказывала про 
управленческую борьбу. Очень переживала – «Сейчас напишут - ты же топ-
менеджер, зачем тебе это?». Голос, подача – самой ничего не нравится. И вдруг 
появляются вдохновляющие комментарии «мы даже не представляли, что вы та-
кая», «очень круто!», «ждем продолжения». Люди встречно стали делиться своими 
историями. Зачем я волновалась? Страх рассыпался в момент. Теперь видео – 
моя фишка и любимый формат.

Хорошо, что я не стала заниматься самодеятельностью и прошла много обуче-
ния. Поняла ошибки. Например, что писать надо просто. Даже на сложные темы. 
Сейчас думаю – как же подписчики читали мои первые посты! Если хочешь на-
стоящей близости с читателями, говори о своих принципах, что тебя волнует, чем 
живешь. Ведь блог – не новостной холодный телетайп. Люди идут на человека. 
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«Мы умеем  

слышать заказчиков  
и находить с каждым из них  

общий язык»

Юрий Петров

У меня в канале можно прочитать и технологию написания Служебных записок 
от McKinsey, и как настроить финансовую мотивацию, подобрать команду, управ-
лять регионами не по территориям, а по потенциалу, трансформировать корпо-
ративную культуру, повысить отдачу от сотрудников. Как я начинала и ошибки. 
Полезные советы собственникам и менеджерам. Что сейчас происходит в моей 
жизни, восхищает и тревожит. 

О бизнес-типах людей и зонах успеха/причинах неудач (авторская методика). 
Назначении на должности и выстраивании карьеры с учетом них. Я просто амбас-
садор управления по типам. Регулярно провожу разборы.

Люди, нацеленные на карьеру, найдут ответы как прокачать резюме и собесе-
дование и получить лучший оффер. Порой нужно перейти на совсем иной уровень, 
и мы работаем над этим.



ы завели канал HR me с Вален-
тиной и Аллой в 2022 году. Об-
становка у всех была тревожная, 

и мы решили отвлечься и регулярно писать на 
интересные темы по работе. Мы давно дружим 
и всю жизнь работаем в HR (был период, когда 
мы работали вместе, тогда и подружились), так 
что ведем канал в партнерстве. Такой тандем на 
рынке – редкость. Есть авторские каналы, есть 
тематические, а у нас авторский HR-дуэт.

Сейчас у нас уже более 13000 подписчиков. 
За три года мы ни разу не купили рекламу, росли 
органически – регулярно писали о том, что нам 
интересно, приглашали экспертов, делали пар-
тнерства со знакомыми компаниями в области 
HR.

Цели и задачи канала?

Мы пишем для того, чтобы объединять близ-
ких нам по духу HR профессионалов вокруг акту-
альных тем. Делимся своими находками – что-то 
сработало на практике или наоборот, потестиро-
вали и не взлетело – пишем, честно, как есть. Может, кто-то прочитает, и у себя на 
практике сделает лучше. По нашим наблюдениям, в России очень сильное HR сооб-
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По нашим наблюдениям, 
в России очень сильное 

HR сообщество
Ссылка: Ссылка: https://t.me/hr_me_communityhttps://t.me/hr_me_community

М

Валентина Черных, 
Алла Полякова 
Номинанты премии  
Капитаны Российского  
Бизнеса 2025 в категории 
Лучшие HR ТГ каналы

В.ЧЕРНЫХ, А.ПОЛЯКОВА



щество. У нас великое многобразие чатов, конференций, встреч, конкурсов и премий, 
где HR говорят о работе. Наш канал – это возможность быть вкладом в сообщество.

Знаем, что многие с нами, чтобы настроение поднималось – мы много пишем 
смешных историй из корпоративной жизни. Обе работаем в найме, а там, как вы зна-
ете постоянно что-то случается, и все идут с этим в HR! А по пятницам у нас на канале 
подборки мемов, часто их присылают сами подписчики. Работа работой, а посмеяться 
с коллегами или подписчиками – это святое.

Для нас, как авторов особая ценность канала в том, что мы теперь как будто дали 
обещание следить за трендами и приносить аудитории все самое интересное, а зна-
чит, не прекращать развитие в профессии. В выходные или после работы что-то чи-
таем, ищем из интересных кейсов. Ну и конечно, благодаря каналу, мы еще больше 
подружились, общаемся ежедневно, хоть и живем сейчас в разных городах.

Какие основные темы вы обсуждаете?

Все, что касается современного HR – от программ найма до работы с уволенными 
сотрудниками. Каждый год тренды меняются, раньше достаточно много мы смотре-
ли на международные практики, сейчас понимаем, что в российских реалиях много 
рождается своего самобытного.

К примеру, мы несколько прошлых лет в работе фокусировались на проблеме де-
фицитного рынка труда. Качали новые аудитории – женщин на производстве, мигран-
тов, детей от 14 лет научились нанимать, работать с сообществами в соцсетях. А в 
международной практике есть обратные ситуации, когда дефицит рабочих мест, и это 
огромная нагрузка на бизнес и государство, при этом у HR прямопротивоположные 
задачи.

Сейчас из востребованных тем – как HR быть полезным бизнесу, в условиях непро-
стой экономики, санкций, импортозамещения. Вообще наша профессия становится 
все более значимой, с 2019 года мы помогаем руководителям проживать идеальный 
шторм – то ковид, то дефициты рынка труда, полная перестройка экономики, повы-
шение производительности, поддержка менеджеров в перегрузках и профилактика 
выгорания. А от нас ждут еще, что мы найдем добрые слова для каждого и способ 
сохранять высокую вовлеченность.  То, что мы обе лично на работе все эти события 
переживаем – помогает нам выбирать актуальные темы. Пишем о том, с чем работа-
ем и аудитории откликается.

44
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Э. АЛЕРГУШ

ель проекта: Создание профессио-
нального сообщества для руководителей, ори-
ентированных на управление своей карьерой, 
привлекающих лучшие предложения. С помо-
щью канала руководитель вновь станет первым 
выбором для рынка труда, в свой сфере.

Задачи канала:

ТОП вакансии: Обеспечение аудитории кана-
ла эксклюзивным доступом к вакансиям выс-
шего звена и проверенным HR-инсайтам.

Практическая польза: Предоставление со-
временных и конкретных инструментов для 
поиска работы мечты, адаптации резюме под 
АТС, работающего профиля LinkedIn, эффек-
тивного прохождения собеседований и этапов 
оценки.

Экспертная поддержка в поиске работы мечты: Возможность получения пер-
сональных консультаций от HRD, для решения карьерных задач самого высокого 
уровня.

Мы помогаем 
соискателям действовать 

на опережение
Ссылка: Ссылка: https://t.me/SuccessFactorAlergushEleonorahttps://t.me/SuccessFactorAlergushEleonora

Ц

Элеонора Алергуш
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Какие основные темы вы обсуждаете?

В нашем канале мы рассматриваем карьерный поиск как проект, у которого есть 
УТП, стратегия и тактические шаги. Четыре ключевых блока информации:

Тактика эффективного поиска. Мы выходим за рамки стандартного отклика на 
hh.ru. Наши подписчики узнают, как находить прямые контакты HR и руководите-
лей через LinkedIn, Telegram и нетворкинг, чтобы быть первыми в шорт-лист на 
лучшие вакансии, часто еще до их публикации.

Искусство самопрезентации. Мы учим не просто составлять продающее резю-
ме, которое отражает реальное влияние на бизнес. Особое внимание уделяем кан-
дидатам 40+, помогая им грамотно упаковать их главный актив — опыт, нивелируя 
возможные предубеждения работодателей.

Психология и подготовка к собеседованию. Мы разбираемся не только в том, 
что говорить, но и как думает рекрутер. Наши подписчики понимают, какие ошиб-
ки выдают «слабого» топ-менеджера, и учатся демонстрировать результативность, 
гибкость и стратегическое мышление, которые так ценятся в текущих рыночных 
условиях.

Аналитика и тренды рынка труда. Мы помогаем соискателям действовать на 
опережение, рассказывая о таких глобальных трендах, как автоматизация най-
ма, переход бизнеса на модель экономической эффективности и влияние ИИ. 
Понимание этих процессов позволяет выстраивать долгосрочную карьерную  
стратегию.

Таким образом, мы закрываем все этапы — от поиска вакансии до переговоров 
о оффере, делая наших подписчиков не просто соискателями, а стратегами соб-
ственной карьеры.

На данном этапе канал является авторским проектом, где вся экспертиза ис-
ходит от меня, Элеоноры Алергуш.

Моя миссия — помогать топ-менеджерам находить работу мечты и достигать 
максимальных результатов даже в самых сложных карьерных ситуациях, гаран-
тируя 100% уровень удовлетворенности.



то мой не первый канал. Я был од-
ним из первопроходцев в движении 
авторов Telegram-каналов. Вместе с 

друзьями-однокурсниками в 2016 году я запу-
стил канал с ежедневными заметками про ки-
нопрокатные фильмы «Кинокляча». 

Проект привлек больше 60 000 подписчиков 
и приносил доход. В 2020 году, спустя полго-
да после начала пандемии, я продал канал, так 
как ему требовалось новая концепция — с ко-
ронавирусными ограничениями интерес к ки-
нотеатрам снизился. 

После 2020 года я сменил отрасль, перейдя 
в EdTech. И уже в начале 2022 года вышел на 
руководительскую должность. Текущий канал 
— «Netflix в сфере образования» — мне нужен 
был для рефлексии новых знаний и опыта, ко-
торые я получил в этой новой для себя роли. 

Еще мне важно было начать работу над личным брендом в индустрии, чтобы 
закрепиться в ней и стать востребованным специалистом. И также я предполагал, 
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Netflix  
в сфере образования

Ссылка: Ссылка: https://t.me/edunetflixhttps://t.me/edunetflix

Э

Григорий Волчков

Г. ВОЛЧКОВ



что со временем канал может также приносить доход: от рекламы, коммерческих 
предложений и знакомств, возможных благодаря проекту. Такой опыт у меня уже 
был ранее, поэтому три задачи сложились в решение завести личный блог. 

Мне интересна индустрия EdTech в целом: тренды в организации работ, сегмен-
тах рынка по популярности и выручке, лучшие практики и кейсы в технологических 
компаниях и корпоративном обучении. 

Мне также откликается концепция PBL (project based learning). Вместе со сту-
дентами НИУ ВШЭ я создаю образовательные проекты по модели Lean Canvas, 
прорабатывая все элементы концепции новых решений. Отдельные выдержки из 
этих занятий также попадают в контент-план публикаций на канале.
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«Мы умеем  

слышать заказчиков  
и находить с каждым из них  

общий язык»

Юрий Петров

Но особое внимание я уделяю методологии геймификации. Это обязательный 
элемент не только в моих образовательных курсах и выступлениях, но и в контент-
плане публикаций на канале. Анализ рекламных игровых спецпроектов и элемен-
тов видеоигр, которые EdTech может интегрировать в свои решения. А также все 
статьи, аналитика и наблюдения за системной работой с пользовательским опы-
том (UX) в рамках цифровых и аналоговых образовательных систем. 

 Кого из экспертов вы могли бы отметить особо? 

Могу выделить нескольких экспертов, за которыми слежу сам. Без градации и 
приоритетов, просто буллитами: 

Олег Панин (Center-Game) за гибкость и легкость в обсуждении сложных ком-
плексных проблем систем управления в образовании
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И. СОКОЛОВА

elegram — не просто мессенджер. Се‑
годня это полноценная платформа для комму‑
никации, продаж и построения личного бренда. 
Особенно на фоне блокировки продуктов Meta, 
всё больше предпринимателей и экспертов ос‑
новательно переходят в Telegram, чтобы выстра‑
ивать контакт с аудиторией на своих условиях — 
без алгоритмов, теневого охвата и ограничения 
по формату. Но вот парадокс — у одних каналов 
из подписчиков вырастают лояльные клиенты, а 
у других — мёртвый список. Почему?

Сильный бренд в Telegram: как он выглядит

Сильный телеграм‑канал — это когда человек 
заходит и сразу понимает: «Вот с этим я хочу 
познакомиться ближе». Причём это ощущение 
складывается не из одной детали, а из целого 
набора элементов:

Пост-навигация. Это «визитка» канала: кто вы, в чём ваша экспертиза, как с вами 
можно взаимодействовать, в чём ваша уникальная методика или взгляд на профес‑
сию.

Сильные каналы не распыляются. У них есть одна-две красные Сильные каналы не распыляются. У них есть одна-две красные 
нити, которые проходят через все форматынити, которые проходят через все форматы

Ссылка: Ссылка: https://t.me/IrinaPROmashtab_academyhttps://t.me/IrinaPROmashtab_academy

Сильный телеграм‑канал – 
это когда человек заходит и 
сразу понимает: "Вот с этим 
я хочу познакомиться ближе"

Т

Ирина Соколова
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Хорошая навигация помогает читателю за пару 
свайпов понять: с кем он, зачем, и стоит 

ли задержаться.

Структура. Контент не хаотичен, а логично выстроен: под разные форматы (кейсы, 
подкасты, эфиры, посты-мнения, разборы) и под разные задачи. Такой подход делает 
канал похожим на уютную библиотеку: человек не теряется, а идёт по полкам.

Разнообразие подачи. Не только текст. Живые голосовые подкасты, кружочки, пря‑
мые эфиры — те форматы, которые создают эффект личного общения. Когда можно 
«услышать» эксперта, почувствовать его речь, характер, стиль мышления. Это создаёт 
глубину контакта.

Консистентность смыслов. Сильные каналы не распыляются. У них есть одна-две 
красные нити, которые проходят через все форматы. Один и тот же смысл раскрыва‑
ется с разных сторон — через историю, кейс, шутку, голосовое, личный опыт. И это 
всегда — по теме, по стилю, по ценностям.

Присутствие. Когда видно: человек здесь. Он пишет, отвечает, комментирует, вы‑
ходит в эфир, делится актуальным. Это не просто канал, который кто-то ведёт «по 
настроению», а пространство, где автор реально вовлечён.

Как понять, работает ли Telegram-канал как бренд

Есть несколько простых признаков, по которым видно, есть ли у канала реальное 
влияние: 

Аудитория реагирует. Реакции, комментарии, вопросы, обратная связь — это ин‑
дикаторы того, что вас не просто читают, а слышат.

Человек отвечает. Важно не просто получать 
реакции, а быть в диалоге: вступать в обсуждение,  

развивать мысль, благодарить, вовлекать. Это формирует 
доверие, лояльность и, как следствие, продажи.

Контент вызывает попадание в смысл. Когда подписчики не просто “поставили ого‑
нёк”, а комментируют в духе «вы как будто у меня в голове». Это значит — вы попада‑
ете в боль, задаёте нужный тон, транслируете ценности.



громный спектр задач, которые громный спектр задач, которые 
выполняет главбух, влечет за собой и выполняет главбух, влечет за собой и 

большую ответственность этого сотрудника. большую ответственность этого сотрудника. 
При наличии нарушений в бухучете, отвечать за При наличии нарушений в бухучете, отвечать за 
это будет именно руководитель подразделения.это будет именно руководитель подразделения.

Чтобы ответить на вопрос о том, какую Чтобы ответить на вопрос о том, какую 
ответственность несет бухгалтер, нужно ответственность несет бухгалтер, нужно 
знать:знать:

- какие полномочия на него возложены;- какие полномочия на него возложены;

- какой проступок он совершил.- какой проступок он совершил.

В разных компаниях сфера обязанностей специалистов В разных компаниях сфера обязанностей специалистов 
бухгалтерской сферы различается, и привлечение к бухгалтерской сферы различается, и привлечение к 
ответственности бухгалтера будет иметь особенности.ответственности бухгалтера будет иметь особенности.

В ряде компаний бухгалтер может являться единственным специалистом, В ряде компаний бухгалтер может являться единственным специалистом, 
несущим ответственность за все бухгалтерско-налоговые вопросы (ведение учета и несущим ответственность за все бухгалтерско-налоговые вопросы (ведение учета и 
представление отчетности в полном объеме). В других компаниях бухгалтер несет представление отчетности в полном объеме). В других компаниях бухгалтер несет 
ответственность в пределах своих полномочий, отвечая за ведение учета на отдельном ответственность в пределах своих полномочий, отвечая за ведение учета на отдельном 
участке и являясь работником бухгалтерской службы (бухгалтерии).участке и являясь работником бухгалтерской службы (бухгалтерии).

Виды ответственности:Виды ответственности:

Дисциплинарная ответственностьДисциплинарная ответственность

Как штатный работник, главбух обязан в соответствии с ч. 2 ст. 21 ТК РФ:Как штатный работник, главбух обязан в соответствии с ч. 2 ст. 21 ТК РФ:
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Все виды ответственности 
главного бухгалтера

СТАТЬЯ ПРЕДОСТАВЛЕНА ЖУРНАЛОМ  

 № 11/2025

Татьяна 
Кочанова 

Т. КОЧАНОВА



- добросовестно выполнять трудовые обязанности;- добросовестно выполнять трудовые обязанности;

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка (ПВТР) и трудовую- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка (ПВТР) и трудовую 
дисциплину;дисциплину;

- выполнять установленные нормы труда;- выполнять установленные нормы труда;

- соблюдать требования охраны труда и техники безопасности;- соблюдать требования охраны труда и техники безопасности;

- бережно относиться к имуществу работодателя и имуществу третьих лиц,- бережно относиться к имуществу работодателя и имуществу третьих лиц, 
находящемуся у работодателя;находящемуся у работодателя;

- незамедлительно информировать директора или уполномоченное должностное- незамедлительно информировать директора или уполномоченное должностное 
лицо о любой ситуации, которая может привести к несчастному случаю, аварии илилицо о любой ситуации, которая может привести к несчастному случаю, аварии или 
другой угрозе материальным ценностям.другой угрозе материальным ценностям.

Эти обязанности выполняет только работник по трудовому договору. Требовать отЭти обязанности выполняет только работник по трудовому договору. Требовать от 
исполнителя по договору ГПХ соблюдения ПВТР или трудовой дисциплины нельзя. Этоисполнителя по договору ГПХ соблюдения ПВТР или трудовой дисциплины нельзя. Это 
грозит переквалификацией гражданско-правового договора в трудовой. Главбуха можногрозит переквалификацией гражданско-правового договора в трудовой. Главбуха можно 
привлечь к дисциплинарной ответственности в виде дисциплинарного взыскания:привлечь к дисциплинарной ответственности в виде дисциплинарного взыскания:

- за неисполнение или ненадлежащее исполнение по его вине возложенных трудовых- за неисполнение или ненадлежащее исполнение по его вине возложенных трудовых 
обязанностей;обязанностей;

-  несоблюдение ПВТР;-  несоблюдение ПВТР;

- по требованию профсоюза, если главбух имеет статус заместителя руководителя- по требованию профсоюза, если главбух имеет статус заместителя руководителя 
компании (филиала) или руководителя структурного подразделения (ст. 195 ТК РФ).компании (филиала) или руководителя структурного подразделения (ст. 195 ТК РФ).

Дисциплинарное взыскание можно применить только к штатному работнику. НаДисциплинарное взыскание можно применить только к штатному работнику. На 
исполнителей по договорам ГПХ такой вид ответственности не распространяется.исполнителей по договорам ГПХ такой вид ответственности не распространяется.

Материальная ответственностьМатериальная ответственность

Иногда работодатели считают, что с главбуха можно взыскать убытки компании илиИногда работодатели считают, что с главбуха можно взыскать убытки компании или 
налоговые штрафы. Ведь этот сотрудник работает с денежными потоками и в логикеналоговые штрафы. Ведь этот сотрудник работает с денежными потоками и в логике 
таких руководителей отвечает за них. Это заблуждение.таких руководителей отвечает за них. Это заблуждение.
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Партнёры УП

1996-2025 
12 000+ интервью сео, hrd,  

топ специалистов успешных фирм 

№1/2025

«Мы умеем  

слышать заказчиков  
и находить с каждым из них  

общий язык»

Юрий Петров

Журнал 
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М Оксана  
Набок  
Train your brain, Лауреат 
премии КАПИТАНЫ 
РОССИЙСКОГО БИЗНЕСА 2025

Виталий  
Снегирев 
Юридическая группа 
«Траблшутинг»

Дмитрий  
Семин 
бизнес-тренер, Лауреат 
премии Капитаны 
Российского Бизнеса 2019-
2025

Михаил  
Богданов  
Руководитель Consort 
Group

Элеонора  
Алергуш 
HRD (Ростелеком CC, 
Roistat, Atla)

Оксана  
Нилова 
Эксперт по развитию 
бизнеса через 
команды

Григорий  
Волчков  
EdTech-продакт, 
преподаватель  
НИУ ВШЭ

Сергей  
Пронин  
генеральный директор  
«Таресс»

 благодарит экспертов, которые помогли нам подготовить этот номер

Наталья  
Беляева    
генеральный директор  
ООО Смарт Лавка, 
франчайзи SPAR

Надежда 
Гончарова 
Деловой клуб КАПИТАНЫ 
РОССИЙСКОГО БИЗНЕСА

Дмитрий  
Мирошников 
генеральный директор 
компании “Симедика.ру”

Андрей  
Курч 
доктор психологии, 
основатель и ректор 
Академии ТОП  
Менеджмента (АТОМ)
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