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Подписные индексы:  «Почта России» – 99724  Урал-Пресс: 47489

ААнализ судов с «декретницами»нализ судов с «декретницами»

ММнимые больничныенимые больничные
Òàòüÿíà ×óìèêîâà

Óëüÿíà Çåëåíàÿ

ВВсе эти ситуации объединяет одно: собственник се эти ситуации объединяет одно: собственник 
доверял, но не контролировалдоверял, но не контролировал

Ïàâåë Áîðîäêèí

ИИзменения в законодательстве в сфере трудовых зменения в законодательстве в сфере трудовых 
правоотношений август 2025правоотношений август 2025

Òàòüÿíà Êî÷àíîâà

ККоррупция среди топов компании — явлениеоррупция среди топов компании — явление
системноесистемное

ССрок договора подряда и его просрочки. Анализ рок договора подряда и его просрочки. Анализ 
споровспоров

Íèíà Àðæàííèêîâà

ННизкая безопасность: узкое место компанииизкая безопасность: узкое место компании
Ìàðèíà Øåâ÷åíêî

Ñòàñ Ïèêàëîâ

ССвидетель — все не так простовидетель — все не так просто
Àëåêñàíäð Âàéñ

УУ вас есть три года чтобы зафиксировать права  вас есть три года чтобы зафиксировать права 
на служебные произведения?на служебные произведения?

Ìàêñèì Ñàãàéäà÷íûé

Андрей КурчАндрей Курч
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не можешь стать лучшим – стань уникальнымне можешь стать лучшим – стань уникальным
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УУменьшение стоимости недвижимости меньшение стоимости недвижимости 
и недостатки строительстваи недостатки строительства

Олег БлиновОлег Блинов

ССуд может отступать от определения уд может отступать от определения 
равности долей супругов исходя из интересов равности долей супругов исходя из интересов 
несовершеннолетних детейнесовершеннолетних детей

Александра БецАлександра Бец

ММошенники отнимают жильё: правовой анализ ошенники отнимают жильё: правовой анализ 
схем и кейсовсхем и кейсов

Алена ШептаеваАлена Шептаева

ЧЧто делать? Как защитить себя от то делать? Как защитить себя от 
мошенников, которые все же возьмут где-то на мошенников, которые все же возьмут где-то на 
меня кредит?меня кредит?

Игорь ИвановИгорь Иванов

ССпоры покупателей квартир в новостройках поры покупателей квартир в новостройках 
с застройщиками — правовой анализс застройщиками — правовой анализ

Оксана ВасильеваОксана Васильева

ППочему опасно покупать квартиры, которые очему опасно покупать квартиры, которые 
в собственности менее трех летв собственности менее трех лет

Ульяна ЗеленаяУльяна Зеленая
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Игнорировать  

Игнорировать 

«серого кардинала»  

«серого кардинала» 

– непозволительная роскошь

– непозволительная роскошь
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Сергей Былинкин 

Андрей  Лосев
Татьяна Бурмина

Лариса Куренчанина

Никита Михайлов

Дмитрий  Келин Александра Прицкер

Максим Корельский

Андрей Курч
Андрей Курч
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Мой принцип по жизни: 

Мой принцип по жизни:   

Если чем-то занимаешься – стань лучшим,  

Если чем-то занимаешься – стань лучшим,  

не можешь стать лучшим – стань уникальным

не можешь стать лучшим – стань уникальным

Дмитрий Мирошников

Дмитрий Мирошников

Внедряй ИИ –  

Внедряй ИИ –  

возвращай управляемость

возвращай управляемость
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Персональные данные в кадрах: что и кому можно Персональные данные в кадрах: что и кому можно 
обрабатывать, а что грозит миллионными штрафамиобрабатывать, а что грозит миллионными штрафами

Работа с аудиовизуальными документами Работа с аудиовизуальными документами 
в организации: правовые и практические аспектыв организации: правовые и практические аспекты

Конфиденциальность данных — тоже головная больКонфиденциальность данных — тоже головная боль

Цифровизация породила изощренные способы кражи Цифровизация породила изощренные способы кражи 
интеллектуальной собственности, которые сложно интеллектуальной собственности, которые сложно 
квалифицировать в рамках традиционного праваквалифицировать в рамках традиционного права

Документирование инженерных проектов, переход Документирование инженерных проектов, переход 
на ЭДОна ЭДО

Электронный архив компании: анализ проблем, Электронный архив компании: анализ проблем, 
создание и ведениесоздание и ведение

Система распознавания лиц: куда идут ваши Система распознавания лиц: куда идут ваши 
персональные данныеперсональные данные

Тренды в сегменте пожарной безопасности 
в 2025 годув 2025 году

(июль-сентябрь)

№3
2025

www.www.TOP-PERSONAL.RUTOP-PERSONAL.RU

В номере:

При поддержке:

(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)(июль-сентябрь)

№3
2025

№1/2025

«Мы умеем
слышать заказчиков 

и находить с каждым из них 
общий язык»

Юрий ПетровЗАКАЖИТЕ НОМЕР ДЛЯ ВАШЕЙ КОМПАНИИ – 
89263501881 ВАЦАП
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Подписные индексы 
по каталогу 
«Почта России»:
99723,99591

Подписные индексы 
по каталогу  «Роспечать»:
72034, 71851, 80933

«Системный подход «Системный подход 
в бизнесе и личной в бизнесе и личной 
жизни»жизни»
Дмитрий СёминДмитрий Сёмин

Проявления профессиональной Проявления профессиональной 
деформации у работников деформации у работников 
и способы её предотвращенияи способы её предотвращения
Дмитрий ОвчинниковДмитрий Овчинников

Современные аспекты Современные аспекты 
дипломатической дипломатической 
переписки: от традиций переписки: от традиций 
к цифровой эрек цифровой эре
Ксения ИбрагимоваКсения Ибрагимова

Стресс — ваш союзник, Стресс — ваш союзник, 
если им управлять. Как если им управлять. Как 
превратить напряжение превратить напряжение 
в топливо для ростав топливо для роста
Габдулла ХамитовГабдулла Хамитов

Защита должна Защита должна 
включать не только включать не только 
физическую охрану, физическую охрану, 
но и информационную но и информационную 
безопасностьбезопасность
Шон БетрозовШон Бетрозов

Управленческий Управленческий 
учет в компанииучет в компании
Алексей ОносовАлексей Оносов

«Расставание за «Расставание за 
закрытыми дверями» — закрытыми дверями» — 
это проявление зрелостиэто проявление зрелости
Мария НабиеваМария Набиева

ОсобенностиОсобенности
 корпоративной  корпоративной 
культуры в России культуры в России 
в 2025 годув 2025 году
Екатерина ТипковаЕкатерина Типкова

Искусственный Искусственный 
интеллект в бизнесе: интеллект в бизнесе: 
революция, которую революция, которую 
вы пропускаетевы пропускаете
Алина НовиковаАлина Новикова
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Гозман

Александр 
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Дмитрий  
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Пронин
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КЛАН В ОРГАНИЗАЦИИ: КАК 

СОЦИАЛЬНЫЙ ИНТЕЛЛЕКТ 

ВЫЯВЛЯЕТ СКРЫТЫЕ СЕТИ 

ВЛИЯНИЯ

Влияние без полномочий и социаль-
ные расстановки — это «серая зона» 
между управленческими технологи-
ями и прикладной психологией. Гра-
ницы социального влияния не всегда 
видимы, поэтому владение им даёт 
руководителю серьёзный плюс — и в 
корпоративной, и в государственной 
среде.

Мой опыт топ-менеджера государ-
ственных и частных корпораций, а 
также преподавателя управленческих 
soft skills в ЦДО МГТУ им. Н. Э. Бау-
мана выявил отдельную задачу: как 
обучать управлению людей с логиче-
ским, инженерно-техническим скла-
дом мышления. Запрос на руководи-
телей с сильными hard skills растет в 
противовес образу «эффективного ме-
неджера». 
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Олег Моторин

бизнес-преподаватель ЦДО МГТУ 
им. Н. Э. Баумана, автор модели 

СоцIQ, эксперт по социальному 
интеллекту, неформальному 

влиянию и обучению технических 
руководителей управлению людьми 

(лидерство, командообразование, 
гибкое управление).

Клан воспроизводит 
привилегии

1



С управленческими технологиями у «технарей» обычно проблем нет. Но прикладная 
психология часто остается для них чужим полем: язык психологических интерпрета-
ций кажется им неточным и субъективным. Природный недостаток эмоционально-
образного компонента в управлении людьми компенсируется профессионализмом, 
опытом и формальным статусом лишь до определенной карьерной планки. 

Далее такому руководителю жизненно необходим социальный интеллект: вни-
мание к слабым социальным сигналам, различение скрытых интересов и границ 
влияния, понимание ролей в группе. По мере роста руководитель всё чаще стал-
кивается не с техническими, а с социальными вызовами: коалициями, неформаль-
ными центрами власти, конфликтующими интересами, кругами лояльности. Так 
появилась СоцIQ - моя модель социального интеллекта, на которую я опираюсь в 
анализе деловых ситуаций. Конечно, социальный интеллект, как смежная сфера, 
помогает и тем, кто силен в прикладной психологии. 

Сегодня я начинаю серию статей о такой интересной гибридной модели внутри-
корпоративных объединений, как клан. 

КЛАН: СЕМАНТИКА

Кельтское слово «клан» означает «род», «родовая община». 

В организационной среде клан не подразумевает (хотя и не исключает) кровное 
родство, но использует его социальный принцип: внутреннюю солидарность, раз-
деление на «своих» и «чужих», взаимную защиту и передачу ресурсов внутри круга.  

Роль кровных уз здесь играют общий опыт, общие риски, взаимные услуги, лич-
ные обязательства, связи и доступ к информации. 

ГИБРИДНЫЙ ХАРАКТЕР И ОСОБЕННОСТИ КЛАНА

Чтобы точнее понять свойства клана, сравним его с другими формами объеди-
нения сотрудников.

1. Клан и команда

Клан, как и команда, объединяет людей вокруг совместного действия. В обоих 
случаях участники распределяют роли, координируются, опираются на доверие и 
способны достигать результата быстрее, чем поодиночке.
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ВЯЧЕСЛАВ КОЭН / АВГУСТ 23/2026

Вячеслав Коэн –

У банкротства «Кванта» 
нет одной ключевой причи-

ны в духе «российские телевизоры не 
смогли конкурировать с китайскими». 
Здесь наложилось сразу несколько 
факторов, и главный из них – очень 
уязвимая бизнес-модель. «Квант» 
долгое время был прежде всего кон-
трактным производителем: на его 
площадках собиралась техника других 
брендов. Когда из-за санкционных ри-
сков компания потеряла часть заказов 
на сборку TCL и Xiaomi, она фактиче-
ски лишилась значительной части при-
вычной загрузки. Это хорошо видно 
по финансовым результатам: выручка 
снизилась с 13,1 млрд рублей в 2023 
году до 4,9 млрд в 2024-м, а в 2025 
году – примерно до 45 млн рублей. 
Для промышленного предприятия та-
кое падение оборота практически не-
возможно компенсировать обычным 
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Единственный производитель 
телевизоров в РФ Квант 

прошел процедуру банкротства 

Руководитель отдела продаж 
компании Mellennium Group
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сокращением расходов.

Вторая проблема уже ближе непосредственно к маркетингу. Наличие произ-
водства само по себе не создает спрос. У «Кванта» не было собственного силь-
ного массового бренда телевизоров, который покупатель осознанно искал бы в 
магазине. Российские модели Irbis, выпускавшиеся на заводе и включенные в 
реестр Минпромторга, должны были хотя бы частично компенсировать снижение 
контрактных заказов, но этого не произошло. Весной 2025 года их производство 
остановили из-за низкого спроса, причем слабым он оказался даже в государ-
ственном секторе.

Для обычного покупателя происхождение телевизора сегодня редко становит-
ся главным аргументом при выборе. Рынок бытовой электроники давно глобаль-
ный: люди смотрят прежде всего на цену, качество изображения, диагональ, опе-
рационную систему, набор приложений, гарантию и отзывы. При этом большое 
значение имеет доверие к бренду. Если человек много лет пользуется техникой 
Samsung, LG или Xiaomi и остался доволен, ему проще снова выбрать знакомую 
марку, чем рисковать с малоизвестным производителем даже при сопоставимых 
характеристиках.

Лояльность иногда позволяет известным брендам продавать дороже конкурен-
тов. Например, часть покупателей готова переплатить за Samsung по сравнению 
с Xiaomi, даже если конкретная модель уступает по отдельным характеристикам, 
потому что доверяет марке и считает ее более надежной. В случае с Irbis тако-
го запаса доверия нет, поэтому конкурировать приходится прежде всего ценой и 
самим продуктом. Чтобы изменить ситуацию, недостаточно просто выпустить хо-
роший телевизор: нужно годами вкладываться в узнаваемость, рекламу, сервис и 
репутацию, а по соотношению цены и качества при этом не уступать конкурентам.

То же самое происходит и в других отраслях. При выборе смартфона, ноутбука 
или автомобиля покупатель учитывает не только характеристики и страну произ-
водства, но и предыдущий опыт, распространенность марки, сервис и экосистему. 
Поэтому позиционирование «сделано в России» может быть дополнительным пре-
имуществом для части аудитории, но само по себе не заменяет сильного бренда.

Тем более что конкурировать приходится с Haier, Xiaomi, Hisense, TCL и други-
ми крупными игроками. Они давно представлены в рознице, предлагают широ-
кие линейки и фактически продают уже не просто телевизор, а Smart TV как часть 
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Зрелый топ не боится 
говорить о провалах

Кутепова Татьяна*

  Какой примерный % 
кандидатов из тех кто великолепно 
проходит собеседование , но затем 

манкируют ?

сли мы говорим про 
мидл- и топ-менеджмент, 
то доля фатальных оши-

бок отбора держится в районе 3-5%. 
Топ-менеджмент проходит много-
ступенчатую воронку: глубинное ин-
тервью по компетенциям, оценку ас-
сессмент-центров, проверку службы 
безопасности и перекрестный сбор 
рекомендаций. Через такие фильтры 
откровенным «актерам» и проходим-
цам пробраться сложно. Однако на 
практике встречаются два опасных 
типа кандидатов, которые продают 
себя на 10/10, но проваливаются в ра-
боте: 1. Презентационные профессио-
налы: личности с раскаченными софт-
скиллами и высокой харизмой. Они 
идеально владеют бизнесовой терми-

Е
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нологией, но являются чисто «фасадными» менеджерами. Всю реальную работу 
в их прошлых командах делали сильные заместители или другие специалисты.

  Можно ли у экс шефа кандидата получить. достоверную информацию 
о нем? Какие вопросы могут помочь

Корпоративные туристы: специалисты, привыкшие работать в гигантских экоси-
стемах с раздутыми ресурсами. На собеседовании они презентуют впечатляющие 
показатели, но попадая в средний бизнес с ограниченным бюджетом и отсут-стви-
ем готовой инфраструктуры, впадают в ступор и саботируют процессы

При этом важно разделять откровенных проходимцев (которых менее 5%) и не-
успешные наймы (где показатель рисков доходит до 30–40%). Главная причина 
высоких рисков на C-level в том, что успех топа на прошлом месте почти никогда 
не конвертируются в 100% в новых условиях. Прошлый результат – это всегда со-
вокупность навыков кандидата и ресурсов конкретной компании

ПЕРЕНОС МЕНЕДЖЕРА В ДРУГУЮ СРЕДУ 
– ЭТО ВСЕГДА РИСК 50/50

Именно поэтому собственники часто так фанатично ищут 100% совпадение с 
«идеальным портретом кандидата»: они пытаются снизить эту неопределенность 
и застраховать свои ресурсы. И в этой ситуации именно глубокие, реальные хард-
скиллы кандидата становятся тем единственным фундаментом, который позволя-
ет вытащить проект на адекватные показатели, даже если контекст изменился. 2. 
Получить 100% достоверную картину от одного экс-руководителя невозможно, а 
опираться только на его мнение – рискованная ошибка. Оценка бывшего началь-
ника всегда искажена субъективным фактором: от личной антипатии и обиды за 
уход сотрудника до банального желания скрыть собственные управленческие про-
счеты. Чтобы получить объективный портрет, профессиональные рекрутеры ис-
пользуют метод 360-градусного сбора рекомендаций. Мы запрашиваем контакты 
и общаемся минимум с 3-4 людьми: бывшим прямым руководителем, смежным 
директором, подчиненным и, если речь о топах, акционером или членом совета 
директоров.
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ЕЛЬСКАЯ ЮЛИЯ / АВГУСТ 23/2026

Проверять нужно не только 
знания, а мышление, 

управленческий опыт и то, 
как человек говорит о своих 

провалах
Ельская Юлия –

карьерный консультант и нейрокоуч, основатель направления 
Карьерной грамотности в России.

роверка квалификации главбуха, HRD или CIO на собеседовании отли-
чается от проверки линейного специалиста тем, что здесь нельзя пола-
гаться на тестовое задание или профильный кейс.

Топ-менеджер редко решает конкретную техническую задачу руками, его цен-
ность в том, как он выстраивает систему, принимает решения при неполных дан-
ных и берёт на себя ответственность за результат, которого не видно сразу.

Поэтому и проверять нужно не только знания, а мышление, управленческий 
опыт и то, как человек говорит о своих провалах.

Первый уровень: фактчекинг через цифры и последствия. Любой сильный 
C-level кандидат должен свободно оперировать результатами своей работы в 
конкретных цифрах, а не общими фразами вроде «повысил эффективность». У 
главбуха это налоговая нагрузка до и после его прихода, количество успешных 
проверок, суммы, которые компания сэкономила или, наоборот, потеряла из-за 
его решений. У HRD это текучесть, время закрытия вакансий, стоимость найма, 
конкретные программы удержания и их измеримый эффект. У CIO это конкретные 
проекты цифровизации, сроки, бюджеты, и что важнее всего, что пошло не так и 
как он это исправил.

О
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23(827)/2026

ЕСЛИ КАНДИДАТ УХОДИТ ОТ ЦИФР В 
ОБЩИЕ РАССУЖДЕНИЯ, ЭТО ПЕРВЫЙ 

СИГНАЛ.

Второй уровень: кейсы на границе компетенции. Хороший способ проверить 
главбуха, это не спрашивать про стандартные проводки, а дать ситуацию на сты-
ке налогового и управленческого учёта, где нет однозначно правильного ответа, 
и посмотреть, как человек рассуждает вслух. То же с HRD: дайте ситуацию кон-
фликта между двумя сильными руководителями подразделений, где оба правы, 
и спросите, что он будет делать в первую неделю.

С CIO хорошо работает вопрос про legacy систему, которую страшно трогать, 
но которая всех тормозит: как он будет принимать решение о миграции с учётом 
рисков для бизнеса, а не только с технической точки зрения. Ответ на границе 
компетенции показывает реальный уровень мышления гораздо точнее, чем любой 
сертификат

. Третий уровень: язык ответственности. Здесь я работаю через профайлинг и 
психолингвистику, потому что то, как человек говорит о прошлых неудачах, часто 
честнее, чем сама формулировка ответа.

СЛАБЫЙ КАНДИДАТ ГОВОРИТ О 
ПРОВАЛАХ В ПАССИВНОМ ЗАЛОГЕ: 
«ТАК СЛОЖИЛОСЬ», «РУКОВОДСТВО 
НЕ ПОДДЕРЖАЛО», «КОМАНДА НЕ 

СПРАВИЛАСЬ».

Сильный кандидат говорит в первом лице и конкретно: «я принял решение, ко-
торое не сработало, вот что я понял и что изменил после этого».

Спросите прямо: расскажите о самом дорогом решении, которое вы приняли 
и которое оказалось ошибочным. Настоящий CIO, HRD или главбух такого уровня 
всегда назовёт конкретную историю за несколько секунд, потому что она у него 
есть и он с ней прожил свою профессиональную зрелость.
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ВАСИЛЬЕВА АНАСТАСИЯ / АВГУСТ

23/2026

Начинать нужно  
не с ведущего и меню

Анастасия, Васильева –
основатель компании «Надуто»

дна из распространённых ошибок — начинать организацию кор-
поратива со списка подрядчиков: площадка, кейтеринг, ведущий, 
фотограф, декоратор. В результате получается набор качествен-

ных услуг, которые не складываются в единое событие.

Я бы начинала с другого вопроса: что сотрудники должны почувствовать и 
запомнить после этого дня?

Если задача — познакомить людей из разных подразделений, нужны ак-
тивности, заставляющие их взаимодействовать. Если компания хочет побла-
годарить сотрудников за сложный год, акцент можно сделать на комфорте, 
красивой атмосфере и развлечениях. Если это Family Day, нужно сразу про-
ектировать пространство одновременно для взрослых и детей.

После этого гораздо проще выбрать формат: фестиваль, спортивный день, 
пикник, тематическую вечеринку, семейный праздник или, например, корпо-
ративную ярмарку.

НЕ ЗАПОЛНЯЙТЕ ПЛОЩАДКУ ДЕКОРА-
ЦИЯМИ — СОЗДАВАЙТЕ ТОЧКИ ПРИ-

ТЯЖЕНИЯ
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Большая площадка часто провоцирует желание заполнить каждый свободный 
метр декором. В результате бюджет быстро растёт, а гости половину оформления 
даже не замечают.

На практике лучше определить несколько ключевых точек.

Первая — вход. Именно здесь человек получает первое впечатление от меро-
приятия. Это может быть необычная арка, брендированная конструкция или круп-
ный объект, который виден ещё до входа на площадку.

Вторая — центральная точка. Место, которое помогает человеку визуально ори-
ентироваться и становится фоном для фотографий.

Третья — интерактивная зона. Не просто красивый объект, а что-то, с чем можно 
взаимодействовать: сыграть, посоревноваться, сфотографироваться.

Мы видим это и по запросам клиентов «Надуто». Например, на корпоративных 
мероприятиях хорошо работают крупные аэрофигуры высотой 4–6 метров, наду-
вные арки, аэромены, игровые футбольные мишени. Их задача не просто украсить 
площадку. Большой объект становится ориентиром и буквально собирает вокруг 
себя людей.

Для организатора у такого решения есть ещё одно преимущество: конструкцию 
можно привезти непосредственно перед мероприятием, быстро установить, а по-
сле окончания демонтировать. Не нужно создавать дорогостоящую декорацию, 
которую затем негде хранить.

КОРПОРАТИВ ДОЛЖЕН БЫТЬ СОБЫТИЕМ, А НЕ КОНЦЕРТОМ ДЛЯ 

СОТРУДНИКОВ

Мне кажется устаревшей модель, когда корпоратив выглядит так: сотрудники 
пришли, сели за столы, а следующие четыре часа их развлекают ведущий и артисты.

Гораздо сильнее запоминаются события, участником которых человек стано-
вится сам.

Это могут быть командные соревнования, мастер-классы, необычные фотозо-
ны, спортивные активности, квесты, игры или даже небольшие конкурсы между 
подразделениями.

19
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XXVI HR КОНФЕРЕНЦИЯ QUORUM  
/ АВГУСТ 23/2026

Дата: 15–16 октября 2026 г.

Место: Москва, DoubleTree by Hilton Moscow - Marina Hotel

Фокус-тема: Оптимизация, удержание и цифровизация!

Программа конференции сфокусирована на двух ключевых 
темах:

День 1: Как оптимизировать ФОТ без потери сотрудников?

День 2: Как удерживать сотрудников без бесконечной гонки зарплат. Как ав-
томатизировать и адаптировать системы мотивации.

Ключевые вопросы, которые мы разберем:

• Как планировать бюджет на персонал (индексацию, льготы, оптимизацию) в 
условиях кризиса и неопределенности?

• Как балансировать между борьбой за персонал и необходимостью оптимизи-
ровать расходы?

• Как бороться за кадры с другими компаниями, если возможности для беско-
нечного роста зарплат у всех работодателей уже исчерпаны?

• Каким образом сформировать оптимальный компенсационный пакет, который 
будет эффективно привлекать квалифицированные кадры в текущих условиях?

• Как сократить численность персонала (или не увеличивать ФОТ), но при этом 

XXVI HR Конференция Quorum 
«COMPENSATION & BENEFITS 

FORUM RUSSIA 2026»
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сохранить ключевых сотрудников, которые ждут повышения зарплаты?

• Какие инструменты ИИ наиболее эффективны для работы с C&B, и как их вне-
дрить безопасно?

• Каким образом выстроить систему мотивации, чтобы она одновременно повы-
шала вовлеченность, снижала текучесть и вписывалась в бюджетные ограничения?

Спикеры — руководители HR и C&B ведущих российских компаний: РУССНЕФТЬ, 
ГАЗПРОМ НЕФТЬ, ЯНДЕКС, Т-БАНК, МОСЭНЕРГО, ЧЕРКИЗОВО, КОМУС, БАЛТИКА, 
Л'ЭТУАЛЬ, ЕВРОХИМ, ГАЛОПОЛИМЕР, РМ РЕЙЛ, УЛЫБКА РАДУГИ, МОЁ ВИНО, ВЕ-
ЛЕС КАПИТАЛ и других компаний-лидеров рынка.

Уникальность конференции — более 50 спикеров из 12+ отраслей, 16 практи-
ческих воркшопов, стратегические дискуссии, аналитические доклады с актуаль-
ными данными рынка, реальные кейсы с цифрами, консультации со спикерами и 
специальные сессии для обмена опытом между участниками.

Благодаря различным форматам конференции вы сможете не только позна-
комиться с лучшими практиками крупнейших работодателей, но и обсудить соб-
ственные задачи с коллегами, получить рекомендации экспертов и найти реше-
ния, которые можно применять сразу после мероприятия.

Для кого: HR-директоров, руководителей Compensation & Benefits, директоров 
по мотивации и вознаграждению, руководителей подразделений по организацион-
ному развитию, руководителей отделов труда и заработной платы, HR-аналитиков.

Рост расходов на персонал уже не гарантирует снижение текучести. Возмож-
ности бесконечно повышать зарплаты ограничены, а бизнес ожидает от HR более 
эффективного управления бюджетом и измеримых результатов. Сегодня перед 
руководителями C&B стоит новая задача — найти баланс между удержанием со-
трудников, оптимизацией расходов и внедрением современных технологий авто-
матизации.

COMPENSATION & BENEFITS FORUM RUSSIA 2026 — это не просто конференция, 
а площадка для обмена практическим опытом, где ведущие работодатели страны 
открыто рассказывают, какие решения действительно работают в новой экономи-
ческой реальности, а какие уже потеряли эффективность.
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Если перед вами стоят задачи оптимизировать ФОТ, повысить эффективность 
системы мотивации, внедрить современные инструменты автоматизации и удер-
жать ключевых сотрудников без бесконечной гонки зарплат, эту конференцию сто-
ит включить в свои планы уже сейчас!

Ознакомиться с программой: https://cb.quorumconference.ru/page150912996.
html
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UVAROVA ЕЛЕНА / АВГУСТ 23/2026

Соискатели-волки

олк-соискатель — это кан-
дидат, который приходит 
на собеседование не за 

работой в классическом понимании, а 
за территорией.

Он изучает компанию, как потен-
циальную охотничью зону: где слабое 
звено в управлении, можно перетянуть 
ресурсы, клиентов, команду. Где гра-
ницы полномочий размыты настолько, 
что можно застолбить себе кусок по-
больше. Отличить его от обычного ам-
бициозного профессионала непросто.

Амбициозный сотрудник хочет расти 
вместе с компанией.

ВОЛК ХОЧЕТ РАС- 
ТИ ЗА СЧЕТ КОМ-
ПАНИИ, А ЕСЛИ 
ПОЛУЧИТСЯ — ВМЕС- 
ТО РУКОВОДИТЕЛЯ

В

Елена Уварова –
владелец продукта «HRBusiness 

с Уваровой», эксперт- практик в 
оценке и обучении руководителей, 

масштабировании бизнесов, 
управленческом и кадровом 

консалтинге.

27

Разница проявляется не на собеседовании, где оба будут говорить правильные 
слова про командную работу и развитие бизнеса, а в течении первых трех месяцев 
работы. Как их распознать.

На интервью волк обычно задает непропорционально много вопросов про струк-
туру принятия решений, кто на кого влияет, кто с кем в конфликте, какие KPI у 
руководителя отдела.
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АФАНАСЬЕВ ВЛАДИМИР / АВГУСТ

23/2026

5ка – один директор 
 на два магазина ?

Новация лидера ритейла

егодня к программе «Директор группы магазинов-партнер» уже присо-
единились более 700 опытных управленцев.

Новая модель позволяет руководителям расширять зону ответственности, раз-
вивать управленческие компетенции и получать дополнительные возможности для 
карьерного и финансового роста. При этом базовый оклад директора увеличива-
ется на 50%, а также предусмотрено ежеквартальное премирование.

В пресс-релизе — подробности о новой модели, критериях участия в програм-
ме и реальные истории директоров, которые уже управляют двумя магазинами и 
рассказывают о своих инструментах эффективного управления.

Афанасьев Владимир, основаиель Айдакемп

 Это не эксперимент, а очередная ступенька на лестнице, по которой розница 
идёт лет пятнадцать: сначала исчёз человек с калькулятором на кассе, потом по-
ловина кассиров, потом товаровед — заказ считает алгоритм. Каждый раз это на-
зывали повышением эффективности, на самом деле, просто нет людей.

С
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о мне кажется, что на этот вопрос надо смотреть шире - есть такие 
работники, которые заточены только на свои личные интересы и они 
всегда действуют только в своих личных интересах!

Для них всегда свой интерес является приоритетной ценностью, и они готовы 
«преодолеть» многие другие, в том числе социальные нормы и морально – этиче-
ские ценности, переступить через них, достигая свои цели.

Более того, каждый раз выбирая между своими интересами и иными ценностя-
ми, они становятся все более заточенными на свои интересы и все менее руко-
водствуются в своих решениях другими нормами и ценностями.

В этом смысле они действительно похожи на волков. Хотя надо отметить, что 
все-таки волки стайные животные, а эти, как правило, одиночки!

Иногда такие одиночки, которые считают, что мир страшен, опасен, враждебен 
и тд., люди почти что звери, и единственный путь выживания в этом мире – это 
война, манипуляции, уничтожение актуальных и потенциальных конкурентов, за-
хват власти и употребление ее для достижения личных интересов.

А иногда они встречаются среди современных поколений молодых людей, кото-
рые в значительно большей степени «заточены» на личные интересы в силу своего 
воспитания.

Кстати, они есть как среди специалистов, так и среди руководителей! Просто 
первые не так заметны.

Н

АНДРЕЙ ЛАВРИНОВИЧ / АВГУСТ

23/2026
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Волки одиночки – распознать 
их на этапе подбора непросто

31

Андрей Лавринович –
ведущий  эксперт УП,  
экс hrd IBS, Rusimport
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аждый год российские компании тратят миллиарды рублей на кор-
поративное обучение. В 2024 году на образование сотрудников в РФ 
тратили до 557 миллионов рублей — почти на 40% больше, чем двумя 
годами ранее. Средний бюджет корпоративного университета вырос 

до 557 млн рублей, а доля затрат на обучение достигла 1,3% фонда оплаты труда. 
84% российских компаний инвестируют в обучение сотрудников, а 33% работода-
телей планируют увеличить эти затраты в 2025 году.

И при всём этом — эффективность остаётся под вопросом.

Исследование DataCamp показывает: 40% руководителей считают ключевой 
проблемой при организации обучения невозможность рассчитать возврат инвести-
ций. А по данным некоторых оценок, менее 10% того, что изучается на тренингах, 
реально применяется на рабочем месте.

Почему так происходит? Потому что мы лечим не ту болезнь.

К

Главная ошибка бизнеса при 
заказе внешних тренингов: 
почему мы переоцениваем 

знания и навыки, но 
игнорируем отношение

Олег Раков  –
бизнес-тренер, эксперт по управлению и 

личностным коммуникациям

ОЛЕГ РАКОВ / АВГУСТ 23/2026

 

О
Б

У
Ч

Е
Н

И
Е
  П

Е
Р

С
О

Н
А

Л
А

 / А
В

Г
У
С

Т
2
3

/2
0
2
6

33



34

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 
Э

к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

11(815)/2026
О

 
П

Р
Е
М

И
И

 
/ 

А
П

Р
Е
Л

Ь
 1

1
/2

0
2
6

	  2026

ТРИ СТОЛПА КОМПЕТЕНЦИЙ: ЧТО МЫ НА САМОМ ДЕЛЕ РАЗВИВАЕМ

В профессиональной среде давно устоялось разделение компетенций на три 
категории: знания (knowledge), навыки (skills) и отношения (attitudes). В западной 
традиции это называют KSA-моделью.

Знания — это то, что человек знает. Навыки — то, что он умеет делать. Отно-
шения — то, как он относится к своей работе, к своим обязательствам, к своим 
обещаниям.

Так вот: большинство корпоративных тренингов сфокусированы на первых двух 
категориях. И почти никто системно не работает с третьей.

Мы платим за то, чтобы сотрудник узнал что-то новое. Мы платим за то, чтобы 
он научился чему-то новому. Но мы почти не платим за то, чтобы он захотел при-
менять это знание и этот навык.

А без этого желания — всё остальное бесполезно.

ПАРАДОКС КУРИЛЬЩИКА И ОПОЗДАВШЕГО

Каждый курящий человек знает, что курение вредно. Ему об этом пишут на каж-
дой пачке. Он слышал это от врачей, от близких, от государства. Знания у него 
идеальные.

Навыки? Он прекрасно умеет закуривать, делать затяжку, стряхивать пепел — 
процесс доведён до автоматизма.

И что? Он продолжает курить.

То же самое — с опозданиями. Каждый сотрудник, который опаздывает на ра-
боту, знает, во сколько начинается рабочий день. И он умеет приходить вовремя 
— он делал это сотни раз. Но он продолжает опаздывать.

Знание не меняет поведение. Навык не меняет поведение. Поведение меняет 
только отношение — внутреннее решение человека: «Я так больше не хочу. Я вы-
бираю по-другому. Моё слово для меня — закон».

Исследования подтверждают: «отношение определяет поведение» — эта идея 
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Дата: 8–9, 22 октября 2026 г.

Место: Москва, Radisson Blu Belorusskaya

Фокус-тема: Внедрение со знаком +!

Программа конференции сфокусирована на трех ключевых 
темах:

День 1: Как рассчитать эффективность автоматизации HR и внедрять ИИ с из-
меримой пользой для бизнеса?

День 2: Как с помощью HR Tech снижать текучесть, повышать эффективность 
HR-процессов и автоматизировать управление персоналом?

День 3 (онлайн): Рынок решений HR Tech 2026: обзор российских платформ, 
технологий и лучших практик.

Ключевые вопросы, которые мы разберем:

• Как определить приоритеты автоматизации HR-процессов с учетом ограни-
ченных бюджетов? 

• Какие HR Tech-решения действительно дают измеримый экономический эф-
фект и как рассчитать их окупаемость (ROI)? 

• Как защитить проект автоматизации HR перед руководством, финансовым 
блоком и IT? 

• Как внедрять искусственный интеллект в HR не ради тренда, а ради реального 

IV HR-конференция 
Quorum «HR TECH + ИИ 
ТРАНСФОРМАЦИЯ 2026»

IV HR-КОНФЕРЕНЦИЯ  / АВГУСТ

23/2026
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повышения эффективности бизнеса? 

• Как построить единую HR-экосистему без дорогостоящего «зоопарка» из раз-
розненных систем? 

• Какие российские HR-платформы сегодня наиболее эффективны для авто-
матизации подбора, адаптации, обучения, оценки, аналитики и управления ФОТ? 

• Как использовать автоматизацию и ИИ для снижения текучести, прогнозиро-
вания кадровых рисков и удержания сотрудников? 

Спикеры − руководители HR, HR Tech, организационного развития и цифровой 
трансформации ведущих российских компаний: СЕВЕРСТАЛЬ, САМОЛЁТ, АЛЬФА-
БАНК, ГРУППА «ЧЕРКИЗОВО», Т-БАНК, ГК «САФМАР», ФИНАМ, РУССКАЯ МЕДНАЯ 
КОМПАНИЯ, РУСАЛ, MCDONALD'S (ex.), КРИПТОНИТ, ПКФ МЕТПРОМ-УРАЛ и дру-
гих компаний-лидеров рынка.

Уникальность конференции − более 40 практических кейсов и аналитических 
докладов, стратегические дискуссии, интерактивные воркшопы, обзор рынка HR 
Tech-решений, реальные расчеты экономической эффективности внедрения авто-
матизации и ИИ, а также отдельный онлайн-фокус-день, посвященный современ-
ным российским платформам и технологиям для HR.

Благодаря сочетанию аналитики, практических кейсов и живого обмена опы-
том участники смогут не только узнать о лучших практиках автоматизации HR-
процессов, но и получить готовые инструменты для обоснования инвестиций, вы-
бора решений и успешного внедрения проектов цифровой трансформации в своей 
компании.

Для кого: HR-директоров, руководителей по цифровой трансформации HR, HR 
Tech и HRIS-менеджеров, руководителей организационного развития, директоров 
корпоративных университетов, HR BP, руководителей подразделений по подбору, 
обучению и развитию персонала, HR-аналитиков, специалистов по автоматизации 
HR-процессов и внедрению ИИ.

Сегодня автоматизация HR уже перестала быть вопросом будущего − она стано-
вится необходимым условием повышения эффективности бизнеса. Однако дале-
ко не каждое внедрение приносит ожидаемый результат: компании сталкиваются 
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со сложностями выбора решений, интеграции систем, защиты бюджета и оценки 
реальной эффективности проектов. Одновременно искусственный интеллект от-
крывает новые возможности для HR, но требует взвешенного подхода, понимания 
рисков и четкой стратегии внедрения.

HR TECH + ИИ ТРАНСФОРМАЦИЯ 2026 − это площадка, где ведущие работода-
тели страны делятся реальным опытом цифровой трансформации HR, показывают 
успешные проекты, рассказывают об ошибках, расчетах ROI и практических ре-
зультатах внедрения современных технологий.

Если перед вами стоят задачи автоматизировать HR-процессы, внедрить ис-
кусственный интеллект, повысить эффективность работы HR-функции, снизить 
текучесть, построить единую HR-экосистему и обосновать инвестиции в цифровую 
трансформацию перед бизнесом − эту конференцию стоит включить в свои планы 
уже сейчас!

Ознакомиться с программой: https://hrtech.quorumconference.ru/
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Подписные индексы:  «Почта России» – 99724  Урал-Пресс: 47489

ДДоказать подлинность документа — советы оказать подлинность документа — советы 
юристаюриста

Александр Алешкин

ККакие юридические обстоятельства имеют акие юридические обстоятельства имеют 
существенное значение при определении размера существенное значение при определении размера 
заработной платы в случае признания трудовых заработной платы в случае признания трудовых 
отношений в суде?отношений в суде?

Нина Аржанникова

ООпасные статьи в кредитных договорах. пасные статьи в кредитных договорах. 
Как компании защитить себя?Как компании защитить себя?

ППопытка банкротства ребёнкаопытка банкротства ребёнка
Василий Орленко

Максим Коновалов

ИИнтеллектуальные права — всё начинается нтеллектуальные права — всё начинается 
с вешалкис вешалки

Дмитрий Харитонов 

ССуды по восстановлению на работе беременных уды по восстановлению на работе беременных 
сотрудницсотрудниц

Виктория Алфёрова

ППравила временного перевода работников равила временного перевода работников 
к другому работодателю на 2026к другому работодателю на 2026

Татьяна Кочанова

ММатеринский (семейный) капитал сегодня — атеринский (семейный) капитал сегодня — 
проблемы полученияпроблемы получения

Татьяна Новикова
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Доверие - главный дефицит в продажах. По данным исследования 
HubSpot, большинство торговых представителей говорят, что они ак-
тивно стараются быть полезными, прислушиваются к потребностям 
покупателей и, да, даже избегают навязчивости. С другой стороны, 

стоит задуматься о 26% тех, кто не изучает потенциальных клиентов, и о 52% тех, 
кто утверждает, что не доказывает ценность своего продукта (HubSpot Research).

Edelman Trust Barometer ежегодно фиксирует: доверие – ключевой фактор по-
купки.

Согласно спецотчёту Edelman о доверии к брендам, 81% потребителей назы-
вают доверие к бренду решающим условием покупки (Edelman Trust Barometer 
Special Report: Brand Trust).

PwC Future of CX: 32% клиентов уходят от любимого бренда после одного не-
гативного опыта, а 59% - после нескольких (PwC, «Experience is Everything»).

LinkedIn State of Sales показывает: 89% покупателей описывают продавцов, у ко-
торых купили, словами «доверенный советник» (trusted advisor), а честность о воз-
можностях продукта - топ-фактор при выборе поставщика (LinkedIn State of Sales).

Д

Честность как коммерческая 
стратегия: почему ложь в 

продажах разрушает выручку
Виктория Шафран –

эксперт по hr этике

 

ВИКТОРИЯ ШАФРАН / АВГУСТ
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Увольнение генерального 
директора

пор об увольнении генераль-
ного директора (CEO) – это 

не просто спор о соблюдении стан-
дартной процедуры увольнения работ-
ника. У руководителя особый статус: 
одновременно трудовые отношения и 
корпоративные полномочия. Именно 
на стыке этих двух блоков чаще всего 
и возникают противоречия.

   1. Почему и кто из CEO 
иногда оспаривает увольнение?

 Причины могут быть разными. На 
практике наиболее распространены 
споры, когда руководитель считает, 
что решение об увольнении принято с 
нарушением корпоративной процеду-
ры либо неуполномоченным органом, 
не соблюдены условия трудового до-
говора или ему не выплатили причита-
ющуюся компенсацию. 

Для генерального директора суще-
ствует специальное основание уволь-

руководитель практики трудового 
права АБ «Качкин и Партнеры»

С

Ольга Дученко –

1. Почему и кто из сео иногда оспаривает увольнение?

2. Какие юридические ошибки нередко делают фирмы увольняя сео?

3. Ваши советы как юриста.
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нения: трудовой договор может быть прекращен в связи с принятием уполномо-
ченным органом юридического лица либо собственником имущества организации 
решения о прекращении трудового договора (п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК РФ). При этом 
наличие каких-либо виновных действий руководителя для такого увольнения не 
требуется.

Поэтому отсутствие дисциплинарных взысканий, хорошие результаты работы 
или отсутствие вины директора сами по себе не препятствуют прекращению тру-
дового договора. Мотив увольнения приобретает значение, если директор дока-
зывает злоупотребление правом или дискриминацию .

Однако наличие возможности прекратить трудовой договор по п. 2 ч. 1 ст. 278 
ТК РФ само по себе не исключает увольнения руководителя по иному законному 
основанию : например, если работодатель ссылается на дисциплинарный просту-
пок, но не может доказать его совершение, нарушил процедуру привлечения к 
дисциплинарной ответственности либо уволил СЕО в период болезни или отпуска .

На генерального директора распространяются и общие трудовые гарантии. В 
частности, увольнение по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК РФ рассматривается как увольнение 
по инициативе работодателя, поэтому должны соблюдаться ограничения, установ-
ленные ст. 261 ТК РФ. Так, нарушение гарантии, предусмотренной этой статьей в 
отношении генерального директора – единственного кормильца семьи, стало ос-
нованием для признания увольнения незаконным и восстановления его на работе .

При этом необходимо разграничивать корпоративное решение о прекращении 
полномочий генерального директора и непосредственно прекращение трудового 
договора. Само решение о прекращении полномочий может быть принято в пе-
риод временной нетрудоспособности руководителя, если кадровое оформление 
увольнения и прекращение трудового договора происходят уже после окончания 
периода нетрудоспособности. В одном из споров решение о прекращении полно-
мочий директора было принято во время его болезни, однако приказ об увольне-
нии издан после окончания защищенного периода, поэтому суд не признал неза-
конным увольнение по этому основанию .

Значительная часть споров связана не с восстановлением в должности, а с вы-
платами. Согласно ст. 279 ТК РФ при прекращении трудового договора по п. 2 ч. 
1 ст. 278 ТК РФ при отсутствии виновных действий руководителю выплачивается 
компенсация в размере, предусмотренном трудовым договором, но не менее трех 
средних месячных заработков. Поэтому бывшие руководители обращаются в суд 

45
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тельно, исходя из целого ряда факторов: срока работы в должности, времени до 
истечения договора и т.д. (п. 12 Постановления Пленума ВС РФ от 02.06.2015 № 
21). Понимая это, СЕО, которому предложили лишь законодательный минимум 
или вовсе уволили без компенсации, может оспорить увольнение, чтобы в рамках 
судебного процесса или мирового соглашения добиться более существенной вы-
платы.

  2. Какие юридические ошибки нередко делают фирмы, увольняя СЕО?

 1) Работодатели забывают о том то, что CEO нельзя уволить по инициативе 
работодателя на больничном или в отпуске. 

  1. Почему и кто из СЕО 
оспаривает увольнение?

 Как правило, CEO оспаривают 
увольнение, когда смена руководи-
теля происходит в условиях корпора-
тивного конфликта. Цель бывшего СЕО 
здесь – не столько реально вернуться 
на работу (хотя и такие случаи быва-
ют), сколько создать рычаг для пере-
говоров и получения повышенной ком-
пенсации.

 Даже если директора увольняют не 
в результате конфликта, он все равно 
может остаться недоволен компенса-
цией при увольнении. Ст. 279 ТК РФ 
устанавливает лишь минимальный 
размер выплаты при увольнении по 
решению собственника – три средних 
месячных заработка. Если в трудовом 
договоре не прописан конкретный раз-
мер выплаты, ее сумма может стать 
предметом спора. Суд, при отсутствии 
договорного условия, может опреде-
лить размер компенсации самостоя-

партнер практики трудового и 
миграционного права «Меллинг, 

Войтишкин и Партнеры»  

Георгий Мжаванадзе –
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 Участники вправе принять решение о смене директора даже в период его вре-
менной нетрудоспособности или отпуска – корпоративное законодательство этому 
не препятствует. Но вот издать приказ об увольнении по инициативе работодателя 
в этот период нельзя – это прямое нарушение ст. 81 ТК РФ. То есть лишение пол-
номочий во время больничного или отпуска легитимно, но приказ об увольнении 
можно издать только после выхода директора на работу. Нарушение этого прави-
ла ведет к восстановлению на работе (Апелляционное определение Ярославского 
областного суда от 12.02.2026 по делу № 33-211/2026).

2) Еще одна ошибка – увольнение руководителя, имеющего защищенный статус.

 Общие гарантии ТК РФ распространяются и на директоров, хотя многие ком-
пании забывают, что CEO является не только единоличным исполнительным ор-
ганом, но и работником.

 Суды относят увольнение по решению собственника (п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК РФ) 
к увольнению по инициативе работодателя. Следовательно, на него распростра-
няются все запреты, установленные ст. 261 ТК РФ, которая не позволяет уволить 
по такому основанию CEO, если он относится к любой из следующих категорий:

• Беременные женщины.

• Женщины, имеющие ребенка в возрасте до трех лет (Определение Шестого 
КСОЮ от 29.08.2024 № 88-16988/2024).

• Одинокие матери, воспитывающие ребенка-инвалида до 18 лет (Определение 
Первого КСОЮ от 19.05.2025 по делу № 88-13183/2025) или ребенка до 16 лет 
(Определение Девятого КСОЮ от 26.12.2024 № 88-11518/2024) и др.

 Однако этот иммунитет не является абсолютным, и уровень защиты здесь раз-
личается. Для беременного директора он максимален: уволить ее по инициативе 
работодателя можно только при ликвидации компании.

 Для других категорий защищенных руководителей (например, женщины с ре-
бенком до трех лет или одинокие матери) закон допускает увольнение за серьез-
ные виновные проступки, в частности, неоднократное неисполнение обязанностей, 
утрата доверия, а также грубое нарушение своих обязанностей (п. 5, 6, 7, 10 ч. 1 
ст. 81 ТК РФ).
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Увольнение генерального директора 
(или CEO) — это не просто «кадровый 
вопрос». Это вопрос, находящийся 
на стыке корпоративного и трудово-
го права, когда малейшая неточность 
в датах или формулировках может 
обернуться судом, восстановлением 
в должности и крупными выплатами. 
Неудивительно, что бывшие руко-
водители нередко оспаривают своё 
увольнение: у них есть и ресурсы, и 
понимание, как устроены процессы в 
компании.

Судебная практика показывает: слу-
чаи, когда директора восстанавлива-
ют в должности, не редкость. Но это 
не «автоматический выигрыш» — суд 
смотрит на детали: кто и как принимал 
решение, соблюдены ли корпоратив-
ные и трудовые процедуры, не было 
ли злоупотребления правом.

  Почему директора вообще 
идут в суд? 

Директора обращаются в суд по 
ряду причин:

1. Деньги. При увольнении по ре-
шению собственников (пункт 2 части 1 
статьи 278 ТК РФ) директору положе-
на денежная компенсация. Минимум 
– в размере трёхкратного среднего 

Генеральный директор  
ООО «ПравоДействие»,  

http://праводействие.рф 

Игорь Иванов –

месячного заработка (статья 279 ТК РФ). Максимум – зависит от условий заклю-
ченного с директором трудового договора. Если её не выплатили или занизили, 
это прямой повод для спора.
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2. Потеря контроля. Даже если формально директор — наёмный работник, по 
факту он управляет активами, договорами, персоналом и зачастую более чем соб-
ственники бизнеса вовлечен в реальную деятельность компании.

3. Репутационные риски. Формулировка «уволен решением участников» в ЕГРЮЛ 
может восприниматься на рынке труда топ-менеджеров как «не справился». Ино-
гда директор оспаривает формулировки, чтобы исключить из истории компании 
основания, которые могут повредить его репутации.

4. Формальные нарушения. Даже если решение участников законно, ошибки в 
процедуре (неверный срок предупреждения, расхождение дат в документах, про-
пуск срока подачи сведений в ФНС) дают шанс оспорить увольнение как «наруша-
ющее права работника».

Поэтому иски о восстановлении на работе от бывших гендиректоров — не про 
«обиду», а про защиту комплекса интересов.

 Практика показывает, что в суд идут не «случайные» директора, а те, у кого есть 
сильная позиция. Чаще всего это руководители с проработанными договорными 
гарантиями (например, прописанными компенсациями); участники корпоративных 
конфликтов — для них суд становится площадкой для фиксации нарушений.

Директора, которых уволили «по‑тихому». Если решение приняли без должного 
уведомления, без собрания участников или с нарушением устава, у директора есть 
реальный шанс выиграть спор.

С 1 сентября 2024 года в процедуре смены единоличного исполнительного ор-
гана ООО появился новый обязательный этап. Согласно абзацу 2 пункта 1 статьи 
40 Федерального закона от 08.02.1998 № 14‑ФЗ «Об обществах с ограниченной 
ответственностью», факт принятия решения об избрании (назначении) директора 
должен быть нотариально удостоверен.

Норма введена Федеральным законом от 08.08.2024 № 287‑ФЗ. Это означает, 
что даже если участники общества единогласно приняли решение о прекращении 
полномочий действующего директора и назначении нового, без нотариального 
подтверждения такое решение не будет считаться оформленным по закону.

Фирмы при увольнении СЕО (генерального директора) нередко допускают юридиче-
ские ошибки. Вот самые частые промахи, из‑за которых фирмы проигрывают споры:
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УВОЛЬНЕНИЕ ГЕНЕРАЛЬНОГО 

ДИРЕКТОРА: ЮРИДИЧЕСКИЙ 

АСПЕКТ

Генеральный директор имеет двой-
ственный правовой статус. С одной 
стороны, он является единоличным 
исполнительным органом организа-
ции, стандарты его поведения и осно-
вания ответственности определяются 
гражданским и корпоративным зако-
нодательством (Законом об акцинер-
ных обществах, Законом об обществах 
с ограниченной ответственностью и 
др.) С другой сторны, чаще всего ге-
неральный директор является работ-
ником организации, которой он управ-
ляет, и, соответственно, пользуется 
всеми гарантиями, предусмотренны-
ми трудовым законодательтством.

Совмещение этих статусов в одном 
лице обусловливает специфику право-
вого регулирования труда руководи-
телей организаций, на что было обра-
щено внимание еще в Постановлении 
Конституционного Суда РФ от 15 мар-
та 2005 года № 3-П: полномочия по 
управлению имуществом, которыми 
наделяется руководитель, и предъяв-
ляемые к нему в связи с этим требо-
вания предполагают в качестве одного 

Советник Московской коллегии 
Адвокатов «Орчардс» Эксперт в 

области разрешения коммерческих 
и трудовых споров,  

https://orchardslaw.com/

Петр Мацкевич –

из необходимых условий успешного сотрудничества учредителя с лицом, управ-
ляющим его имуществом, наличие доверительности в отношениях между ними. 
Элемент доверительности, в свою очередь, предполагает право учредителей в 
любой момент и без объяснения причин прекратить отношения с руководителем 
организации (п. 2 ч. 1 ст 278 ТК РФ). Это положение и составляет специфику тру-
довых споров с руководителями организаций о восстановлении на работе.
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   1. Почему и кто из CEO иногда оспаривает увольнение?

В соответствии с п. 2 ч. 1 ст 278 ТК РФ трудовой договор с руководителем ор-
ганизации прекращается в связи с принятием уполномоченным органом юридиче-
ского лица решения о прекращении трудового договора. Из формулировки данной 
нормы выводится основной аргумент, который используют уволенные руководи-
тели в исках о восстановлении на работе: неуполномоченность лица или органа, 
принявшего решение об увольнении руководителя. Второй аргумент – более слож-
ный в плане доказывания – злоупотребление работодателем своим правом немо-
тивированног увольнения руководителя организации (абз. 3 п. 9 Постановления 
Пленума Верховного Суда РФ от 02.06.2015 № 21).

Именно эти два основания составляют предмет доказывания в спорах о восста-
новлении на работе руководителя организации по п. 2 ч. 1 ст 278 ТК РФ, что было 
продемонстрировано в Определении СКГД ВС РФ от 14.08.2023 № 41-КГ23-34-К4:

«Таким образом, обстоятельством, имеющим значение для правильного разре-
шения спора по иску руководителя организации о признании незаконным его уволь-
нения по пункту 2 части первой статьи 278 ТК РФ (в связи с принятием уполномо-
ченным органом юридического лица, либо собственником имущества организации, 
либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о прекращении 
трудового договора), является установление того, уполномоченным ли лицом или 
органом принято соответствующее решение, а также того, не имело ли места на-
рушение работодателем принципов недопустимости злоупотребления правом и за-
прещения дискриминации в сфере труда. Увольнение руководителя организации в 
связи с принятием уполномоченным органом решения о прекращении трудового 
договора может быть признано незаконным, если такое решение принято работо-
дателем с нарушением названных принципов» (Выделено мной – П.М.)

Понятно, что инициирвоать спор о восстановлении на работе в связи с неуполномо-
ченостью принявшего решение органа бессмысленно, если такое решение может при-
нято впоследствии с соблюдением установленной законом процедуры. Поэтому чаще 
всего такие иски заявляются руководителями в тех случаях, когда в компании имеет 
место корпоративный конфликт или произошел рейдерский захват компании – тудовые 
споры в таких случаях идут параллельно с копоративными спорами в разных судах.

Напротив, если акцент делается на злоупотреблении работодателем своими 
правами при увольнении руководителя, речь, как правило, идет о дискриминаци-
онных основаниях такого увольнения, например:



59

Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

 Э
к
с
к
л
ю

з
и

в
н
о
е
 и

н
т
е
р

в
ь
ю

 д
л
я
 

Х
А

М
И

Т
О

В
 
Г
. 

/
0
9

/2
0
2
5

 2026�

 

Т
Р

У
Д

О
В

О
Е
 П

Р
А

В
О

 / А
В

Г
У
С

Т
2
3

/2
0
2
6

ДМИТРИЙ МОРОШАН  / АВГУСТ

23/2026

Где и как нарушают трудовые 
права сотрудников 

сходя из статистики трудовых споров в России хочется отметить, что 
трудовые права сотрудников нарушаются нередко. Справедливости 

ради, права работодателя нарушаются тоже с завидной частотой.

Но сегодня мы поговорим о том, каким образом часто нарушаются права имен-
но сотрудников, ведь по факту, равно как и с точки зрения законодательства и 
судебной практики – это более слабая и менее защищенная сторона правоотно-
шений. 

Часто у сотрудников нет таких ресурсов как у бизнеса, и нет достаточной юри-
дической грамотности, чтобы защитить себя в справедливой борьбе.

Готовясь к этой статье, я как раз исследовал IT-рынок и рынок геймдева (раз-
работки игр) в РФ и в ближнем зарубежье. В этой сфере самые частые нарушения 
– это невыплата компенсаций при увольнении, незаконные сокращения и наруше-
ние прав на интеллектуальную собственность.

 В сфере же производства, например, я представлял обе стороны в разных спо-
рах. Как производственников, так и их сотрудников, вникал как юрист в сферу 
достаточно глубоко, вплоть до последовательного участия в различных процессах 
производства и наблюдения за ним. Естественно, общаясь со всеми сторонами 
процесса.

И
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И здесь ситуация неоднозначная. Бывает такое, что недобросовестный сотруд-
ник наговаривает на работодателя. Но нередко случается и обратное – сотрудника 
могут не принять на работу официально, установить несправедливый и «неофи-
циальный» испытательный срок и «обидеть» при увольнении, не выплатив остатка 
зарплаты. Не говоря уже о заслуженных отпускных.

 Но во всех сферах, какими бы они ни были, чаще всего все сводится к двум во-
просам – заработная плата и увольнение. Отдельной строкой я бы выделил права 
по интеллектуальной собственности – это редкая категория, но самая дорогосто-
ящая.

Так, если заглянуть на страницу статистики Федеральной службы по труду и 
занятости (https://онлайнинспекция.рф/statistics) за 2025 год  было 735 536 обра-
щений от сотрудников. Из них около 238 тысяч обращений (32%) – по заработной 
плате, около 235 тысяч обращений (32%) – по вопросам увольнения. Куда меньше 
вопросов по приему на работу, ответственности работодателя, изменению усло-
вий труда и т.д.

 Но я хочу поговорить с вами в другой тональности. Не тональности цифр, а 
тональности практики. 

Ведь самая основная проблема – это незнание сотрудниками своих прав, а по-
этому многие из них даже не понимают, как пойти в суд, где их исковые требова-
ния по невыплате зарплаты удовлетворят с вероятностью 82% (по статистике за 
2025 год, в 2024 году эта вероятность составляла около 87%).

 Разберу на примере свежего суда, который мы выиграли буквально недавно. 
Пока это первая инстанция, поэтому не буду распространяться о подробностях, но 
дело отлично показывает, за какие психологические и юридические струны дер-
гал работодатель в данной ситуации. А таких много, поверьте. Я был удивлен еще 
больше сотрудника, которого я представлял, т.к. нередко представляю в спорах 
и добросовестный бизнес.

 Итак, только на примере этого дела разделим нарушения прав сотрудника на 
пару частей.

 Первая часть нарушений происходила до суда и повторяется постоянно в по-
хожих ситуациях:
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