
5(513)/2019
к

о
л

о
н

к
а

 р
е

д
а

к
т

о
р

а

1

КОЛОНКА РЕДАКТОРА
Партнёры

Потерять лицо – для китайца это 

страшно... 

А для его работодателя – это некий 

ошейник, с помощью которого можно 

управлять...

Есть ли такой “ошейник” у нас для 

ценных специалистов?  Не знаю... об 

этом и спросим у экспертов...

Скоро в      вип интервью с топами 

Открытие, Норникель, известным бизнес 

тренером Борисом Норка...
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Светлана Самолетова,    

uCL HOLdInG

Дмитрий Жирнов,  

«Бридж ту ЭйчАр»

Татьяна Ведькалова,   

ПАО Банк Уралсиб

И 
ногда, сотруднику нужно 
напомнить 3 или 4 раза, чтобы 
он приступил к выполнению 

задания…

“В 
ысший пилотаж» от кандидата – 
когда я ощущаю, что собеседник 
может управлять и моими 

эмоциями…

Г 
оворя о мотивации, мы, hr-
ры, не должны забывать о 
демотиваторах!…
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Топов надо брать только с 

одинаковыми ценностями 

Комментарий 
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Эксклюзивно для   

Дмитрий Жирнов  
«Бридж ту Эйчар»

www.bridge2hr.ru

 Татьяна Кожевникова говорит о 

том что наши собственники часто 

любят сталкивать лбами своих топов 

в отличии от стиля управления в 

западных фирмах. Почему за 30 

лет у нас этот стиль не исчезает? 

Чем он опасен для самого лидера? 

то как это воспринима-

ет: для кого-то «стал-

кивать лбами», а кто-то – «дали вызов, 

я справлюсь и стану сильнее». Это ис-

ключительно вопрос восприятия кон-

кретных личностей. но в любом случае, 

это анахронизм. Сейчас тоП – уже ус-

ловное понятие, не такое как в конце 

девяностых. В современных компани-

ях, которые стремятся быть на острие 

тренда, субординация и разделение 

очень нивелированы, в них нет культу-

ры подчинения, свойственной СССр и 

постперестроечной эпохе. Вертикаль 

власти достаточно условна. В такой 

культуре тоП значим и ценен своей 

экспертизой. Устраивать гладиатор-

ские бои среди тоПов – значит унич-

тожать свой бизнес. Собственники, на-
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сделать. можно задавать проективные 

вопросы, но тоПы в большинстве сами 

владеют такими методиками. напри-

мер, для определения метапрограммы 

«процесс-результат» – предложить оп-

цион и пусть кандидат сам определит 

соотношение фиксированного оклада 

и бонуса. Весь парадокс сегодняшнего 

времени в том, что лучших тоПов од-

ним вознаграждением сейчас не удер-

жишь. если для него на первом месте 

вознаграждение, и оно способно удер-

жать – это уже не лучший тоП. Луч-

шего сотрудника сейчас удерживают 

многокомпонентные факторы. и если 

он не находит их, то значит компания 

не предпринимает больших усилий, 

чтобы его удержать. иное время, иные 

критерии.

 Как не допускать конфликтов между 

топами подбирая сильных топов, 

но с прицелом на их командность? 

― 1. Должен быть один концентра-

тор лидерства – Сео или собствен-

ник. Сильный и харизматичный лидер.  

Это не означает, что он должен об-

ладать экспертизой во всех областях  

бизнеса, но эксперты должны уважать 

его.

 Устраивать гладиаторские бои среди тоПов – 

значит Уничтожать свой бизнес

целенные на коммерческий результат 

своих компаний, понимают, что бене-

фитов от интриг гораздо меньше, чем 

затраченных ресурсов. Человек, у ко-

торого есть мысли сталкивать тоПов 

лбами, априори живет в парадигме не 

лидерства, а администрирования. В 

коммерческих компаниях это уже не 

работающая парадигма в современ-

ных условиях. Посмотрите на аван-

гардные компании: Яндекс, CarMoney, 

Qiwi. В компании, где тоПов сталкива-

ют лбами, сильный тоП не задержит-

ся, а вероятнее всего он просто туда не 

попадет… и этим предопределено по-

ражение таких компаний на рынке.

 Ваш опыт в подборе топов позволяет 

Вам дать советы о том как понять 

истинную мотивацию кандидата?  

иногда человек с трудом и боль-

шой неохотой отделяет свою истин-

ную мотивацию от ложной. наиболее 

информативный метод – это анализ 

деятельности и поступков за опреде-

ленный период времени, т.к. со вре-

менем мотивация может изменяться 

под действием внешних факторов. 

В части анализа мотивации тоПов – 

нужно проанализировать предыдущие 

компании, которыми руководил кан-

дидат. определить, что его удержива-

ло там, почему покинул, или готов это 
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тоПы не должны делить ресУрсы и дУблировать 

работУ

если для него на Первом месте вознаграждение, 

и оно сПособно Удержать – это Уже не лУчший 

тоП

2. При подборе тоПов нужно отби-

рать людей с одинаковыми ценностя-

ми, тогда у них будет доверие друг к 

другу.

3. Фиксированная часть вознаграж-

дения у всех функциональных дирек-

торов должна быть в пределах одно 

штатной «вилки», а бонусная часть в 

большей части должна привязываться 

к финансовым показателям компании 

в целом.

4. В компании должны быть четкие 

регламентированные и прозрачные 

бизнес-процессы с раздельными зона-

ми ответственности. тоПы не должны 

делить ресурсы и дублировать работу. 

Это как раз к вопросу «столкновения 

лбами».

 Эмоциональный интеллект 

кандидата - как его разглядеть 

за 2-3 часа встречи? 

― опытный «охотник за головами» 

при беседе с кандидатом на тоПа ви-

дит, гибкий он или нет, слышит он со-

беседника, или только себя. Конструк-

тивен ли при неприятных (стрессовых) 

вопросах, или идет на конфликт, может 

ли контролировать эмоциональные им-

пульсы (в том числе и на невербальном 

уровне). За 2-3 часа встречи можно 

определить широту кругозора и вы-

явить способность к проактивности и 

предвидению. обычно, за этот проме-

жуток времени возможно увидеть уве-

ренность в себе и ощутить предупре-

дительность к собеседнику со стороны 

кандидата. Важно внимательно слушать 

как кандидат дает себе оценку. если у 

рекрутера создается впечатление, что 

самооценка объективна, то это один из 

признаков эмоционального интеллекта. 

оптимизм и шутливые комментарии в 

разумных пределах на собеседовании 

я также отношу к признакам высокого 

эмоционального интеллекта. «Высший 

пилотаж» от кандидата – когда я ощу-

щаю, что собеседник может управлять 

и моими эмоциями.
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а, вообще, рекрутер должен сам об-

ладать эмоциональным интеллектом 

выше среднего, чтобы за такой отрезок 

времени определить уровень эмоцио-

нального интеллекта собеседника.

 Можно ли и как увидеть потенциал 

кандидата через его мотивацию? 

― мотивация не отражает професси-

онализм соискателя. мотивация может 

показать потенциал кандидата лишь в 

том, насколько долго он будет в коман-

де, в каком объеме он будет брать на 

себя ответственность. HR должен по-

нимать, что нужно компании в данный 

момент, и отбирать кандидата таким 

образом, чтобы это же мотивировало 

сотрудника. например, сейчас ком-

пания находится в стадии м&а, т. е. 

в стадии изменений и неопределен-

ности, соответственно на этот период 

нужен тоП, которого драйвит от изме-

нений и воротит от стагнации и даже от 

стабильности.

*Дмитрий Жирнов, Сео Кадровое 

агентство «Бридж ту Эйчар»

 

беседовала И. Галкина

Журнал ,  

2019 г.

«высший Пилотаж» от кандидата – когда я 

ощУщаю, что собеседник может УПравлять и 

моими эмоциями

Эксклюзивно для   

Задайте ваш вопрос эксперту  
дмитрию Жирнову —

написав на почту  
tp@top-persoNAL.rU
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