
  

 

Мы побеседовали с Президентом ГрК 
«Волга-Днепр» А.И. Исайкиным о 
стратегической цели 2020 года «100 
подготовленных руководителей но-
вого поколения лидеров для реали-

зации стратегии». 
– Алексей Иванович, поделитесь, по-
жалуйста, Вашим определением ли-
дера. 
– На мой взгляд, лидер – это тот, кто ве-
дет своих коллег, сотрудников, за собой. 
При этом использует то, что получил от 

своих родителей, от образования, приоб-
рел в ходе своей профессиональной жиз-
ни. Это все то, что позволяет убеждать и 
вовлекать. Думаю, что универсального 
рецепта лидера не существует в приро-
де, каждый делает это тем набором ин-
струментов, тем арсеналом, который ему 

доступен. Совершенно очевидно, что ли-
деры не должны быть атлетами, как это 
было принято рисовать, они безогово-
рочно разные и с точки зрения внешно-
сти, и с точки зрения характеристик. 
Этих разных по внешнему и внутреннему 

содержанию людей в роли лидера объ-

единяет следующее: 
1. Способность видеть будущее и доход-
чиво представлять «картинку» будущего, 
делать ее убедительной и привлекатель-
ной. На недавнем занятии в школе руко-
водителя «ТОП-Класс» приглашенный 

гость Марк Курцер, известный врач и 
создатель сети клиник, отметил важную 
вещь как свою индивидуальную лидер-
скую способность – «я люблю упро-
щать». Сложные вещи необходимо доне-
сти просто, доходчиво, и это примета 

высокого профессионала, что мне, как 

лидеру, далеко не всегда удается.  
2. Очень важное качество лидера – в 
постоянно меняющейся среде делать вы-
бор в путях достижения. Никогда не бы-
вает идеальных ситуаций, когда проло-
женный путь к поставленной цели оста-
ется неизменным. Всегда появляется что-

то, что делает необходимым делать паузу 
в движении, изменять направление, но 
при этом не терять цели. Роль лидера в 
этом – вовремя увидеть препятствие, во-
время подсказать, найти с коллегами 

путь преодолеть его, но при этом не по-

терять самой цели, последовательности 
движения. 

3. Лидера не существует без команды. 

Важная характеристика лидера – он дол-
жен иметь особый «орлиный» взор, спо-
собность чувствовать людей, которые 
помогут достичь поставленных целей, на 
которых можно опираться в конкретных 
ситуациях, а также как на преемников. 

Лидера делает его команда, это точно не 
герой-одиночка. 
– Как Вы думаете, можно ли воспи-

тать в себе лидера? 
– Наверное, да. Ссылаясь на свой опыт, 
я не был прирожденным лидером, мое 
лидерство было вынужденным и реактив-

ным в силу сложившихся обстоятельств. 
Опираясь на это, я могу дать позитивный 
ответ: не будучи явным от рождения ли-
дером, им можно стать. Но если ты – не 
прирожденный лидер, а стал им в ре-
зультате самовоспитания, обучения и 
самообучения, и являешься лучшим, – 

все равно остается вопрос. Если бы при-
рожденный лидер был поставлен в об-

стоятельства, когда он должен проявить 
свои лидерские качества, он наверняка 
продемонстрировал бы лучшие результа-
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ты. Вопрос в том, какого уровня ре-
зультативности лидерства можно 

будет достичь в итоге этих усилий 
по воспитанию себя.  
Безусловно, есть люди, у которых 
напрочь отсутствуют лидерские спо-
собности, которым лидерская роль 

совершенно не свойственна, и важ-
но понимать, что не нужно 
« л е в ш е й »  п е р е у ч и в а т ь  в 
«правшей». Лучше направить уси-
лия на поиск людей, у которых есть 
такие предпосылки, на тех, кто бу-
дет развивать свои сильные сторо-

ны, а не всю жизнь бороться со сла-

быми. 
– Считаете ли Вы возможным 
культивировать в компании кор-
поративную лидерскую культу-
ру, и если создание такой куль-

туры возможно, то какая это 
среда, которая позволяет появ-
ляться лидерам? 
– Принципиально – да, но требуется 
уточнение структуры этой культуры. 
Лидер по природе – это один из 
многих, это специфичный талант, 

как, например, быть музыкантом. А 

людей, которые способны делать тот 
или иной труд очень хорошо, их 
всегда немного. Например, «от Бо-
га» летчик, «от Бога» скрипач, «от 
Бога» коммерсант, – это всегда под-
черкивает, что конкретный талант 

дан очень немногим. Когда мы гово-
рим о культуре лидерства, мы гово-
рим о том, что в компании есть по-
нимание, что без лидера компания 
развиваться не может. И лидеров в 
компании должно быть достаточное 

количество. Но сколько? Один на 

тысячу? Десять на тысячу? Это то, 
что необходимо определить. Добав-
лю, что лидеров не должно быть и 
избыточно. 
Также культура лидерства предпо-
лагает, что сотрудники, у которых 

другие роли, но не менее важные, 
чем роль лидера (например, роль 
руководителя подразделения, функ-
ционального руководителя, функци-
онального эксперта), понимают пра-
вила взаимоотношений, что они под 
руководством лидера, признают ав-

торитет и правила, которые уста-

навливает лидер, и работают на 
единый результат. Подводя итог — 
культура лидерства точно не пред-
полагает, что все до одного работа-

ющие в компании – лидеры. Пред-
полагается, что те, кто являются 
лидерами, получают поддержку от 
тех, кто не является лидерами. 
Также нужно понимать, что органи-
зация является живым организмом. 
А что такое жизнь? Это постоянная 

борьба смерти и рождения: мы жи-
вем, потому что количество рождаю-

щихся клеток в организме больше, 
чем число отмирающих клеток. Ко-
личество лидеров, которые нарож-
даются, должно превышать количе-
ство лидеров, которые уходят, и не 

обязательно из этого мира, они мо-
гут менять роль, ведь совершенно 
естественно, что по достижению не-
кого предела человек переходит на 
другую социальную роль. Это, я ду-
маю, также является одной из со-
ставляющих культуры лидерства, 

что лидер — это не пожизненное 

звание, не пожизненная «каторга». 
Это та роль, которую человек ис-
полняет какое-то время, и затем она 
может быть заменена на другую. 
Ротации вполне естественны. Когда 

мы говорим, положим, о самой рас-
про с траненно й  –  л инейно -
функциональной модели управле-
ния, но когда она дополняется про-
ектной формой управления, там со-
вершенно понятно, что ты – лидер 
линейно-функциональной структу-

ры. Но, попадая в проект, ты мо-

жешь оказаться не лидером, и тебе 
надо будет продемонстрировать 
свою способность выступать в роли 
какого-то эксперта, подчиняясь дру-
гому лидеру. Если нет такого пони-
мания, что ты – не пожизненный 

лидер, то это будет очень сложно 
сделать. Характеризуя нашу культу-
ру, мы видим, как нашим руководи-
телям, которые понимают эти роли 
как пожизненную награду, сложно 
перенастраиваться, переходить из 

одной роли в другую. Хотя это не 

является новшеством. Боевой устав 
дает формулу – «умеешь подчинять-
ся  — умеешь руководить». Если ты 
знаешь правила поведения в каче-
стве сотрудника, исполнителя, то, 
перейдя в роль руководителя, ты 

уже примерно представляешь, что 
чувствует «солдат», исполнитель. И 
вам легко друг друга понять. Слож-
нее, когда такого перехода не суще-
ствует, и нет такого понимания ка-
чества взаимоотношений. Когда по-
я в л я е т с я  в з а и м о о т н о ш е н и я 

«начальник — подчиненный», у ме-

ня это олицетворяет то, что человек 
в одной роли не сопереживает, не 
понимает человека, с которым нахо-
дится в этих взаимоотношениях 

управления, и с которым находится 
в другой роли. 
– Алексей Иванович, а каких 
элементов в нашей корпоратив-
ной культуре не хватает для раз-
вития лидеров, а какие уже 
есть? Чего бы Вам хотелось до-

бавить к тому, что есть? 
– К сожалению, чрезмерное распро-

странение получило избегание от-
ветственности за принимаемое ре-
шение, прямой обязанности прини-
мать это решение. Это то, что ха-
рактеризует, прежде всего, коллек-

тив руководителей. Если смотреть 
сразу на две роли: роль руководите-
ля и роль лидера, то я бы сравнил 
это с матрешкой. Лидер должен 
уметь делать все то же самое, что и 
руководитель, плюс еще видеть бу-
дущее, мотивировать, вдохновлять, 

формировать команды. «Лидер и 

команда» — понятие сочетаемое, а 
«руководитель и команда» — не та-
кое близкое сочетание, для этого 
больше подходит «руководитель и 
коллектив». Поясню, что если в кол-

лективе прописаны роли, кто за что 
отвечает в системе специализации, 
кооперации, разделения труда, то в 
команде, кроме этого разделения, 
добавляется еще солидарность, еди-
нение в достижении общих целей, 
опираясь на единые ценности, то 

есть более органичное сплоченное 

взаимодействие. 

Надеюсь, через систематическое 
обучение мы сможем решить про-
блему, чтобы слой руководителей, 
который является питательным сло-
ем, средой, из которой должны по-

являться, прорастать лидеры, обя-
зательно включал в свою характе-
ристику органичность, способность 
принимать решения и брать ответ-
ственность на себя за эти решения. 
Вторая характеристика руководите-
ля — это понимание, что своих ре-

http://www.clipartof.com/portfolio/seamartini/illustration/blue-airplane-flying-over-clouds-4-1210280.html
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зультатов он достигает, организуя 

работу своего коллектива, что он 
управляют другими людьми. У нас 
не хватает этой органичной ответ-
ственности, обязанности руководи-

телей управлять себе подобными. 
Отмечу, что это характерно для всех 
компаний. Руководители, выросшие 
из различных специализаций, боль-
ше сосредоточены на предметной 
части специализации, нежели чем 
на людях, которые участвуют в этих 

процессах. Например, инженеры 
сосредоточены на «железе», эконо-

мисты и финансисты сосредоточены 
на цифрах. 
Итак, нам не хватает ответственно-
сти за управление людьми и стрем-
ления оснастить эту ответственность 

профессионализмом принимать ре-
шения. Многие руководители ухит-
ряются с тем, чтобы достичь резуль-
тата, извините, не заморачиваясь на 
умение организовать взаимодей-
ствие с людьми, коллективную ра-
боту, и далее превратить работу в 

труд.  Вызывает изумление, когда 

многие руководители делают все, 
что угодно, чтобы достичь результа-
та, но не прибегают к помощи своих 
коллег.  
– А что должно появиться в 

нашей корпоративной культуре, 
чтобы лидеров становилось 
больше? 
– Мне кажется, когда мы сможем 
просветить наших коллег до того 
уровня, когда они будут восприни-
мать появление лидеров как необ-

ходимый естественный процесс и 

будут всячески содействовать это-
му. Когда тебе твой коллега скажет: 
«Слушай, у тебя так здорово полу-

чается, давай-ка мы тебе дадим ре-

комендацию, чтобы ты учился на 
руководителя. Нам с тобой ком-

фортно общаться, у тебя есть задат-
ки». Это и ответная реакция, когда 
руководитель говорит: «Давай по-
пробуем вот это, у тебя обязательно 
получится!». Это взаимопоощряю-

щая среда, это не зависть, а именно 
понимание, что каждый хорош в 
своей роли. Мне кажется, что люди 
просто не верят, что руководители, 
лидеры не всесильны, что их силы 
ограничиваются той мощностью со-
трудничества, которую удается со-

здать. Если ты не можешь сплотить 

своих коллег, организовать, вооду-
шевить, чтобы они раскрыли все 
свои возможности,  то ты и ограни-
чен этим «потолком»: куда бы ни 
«прыгал» со своими мечтами, все 

будет ограничиваться, сдерживаться 
тем уровнем, который ты смог до-
стичь взаимодействием со своими 
коллегами. И в этом смысле  ты аб-
солютно зависим от того, что уда-
лось достичь совместно. Невозмож-
но одному достигать того, что по 

определению можно достичь только 

коллективными усилиями.  
– Стратегическая цель звучит 
как 100 подготовленных лиде-

ров. Что для Вас означает слово 

подготовленный? Когда человек 
готов стать лидером? 
– Когда он знает, когда его знания 
проверены в каких-то испытатель-

ных тестах, ситуациях, и когда у 
него есть минимальный набор навы-
ков, демонстрирующих применение 
полученных знаний, есть некое 
стартовое волнение, но нет страха 
перед тем, чтобы войти в эту воду и 
поплыть.  

– А как Вы думаете, цифра 100 
— относительная или абсолют-

ная? 
– Она и абсолютная, и относитель-
ная. Абсолютная — чтобы у нас был 
какой-то достартовый показатель, 
на который можно ориентироваться. 

Относительная — потому что мы 
должны будем найти правильную 
цифру, которая будет происходить 
от многих факторов, и их предви-
деть очень сложно. То, что очевид-
но сейчас — у нас есть длинный 
список видов деятельности, есть 

длинный список проектов, на кото-

рые у нас нет ни лидеров, ни про-
ектных групп. Это говорит о том, 
что нам необходимо запускать этот 
«конвейер». Очень важно, чтобы в 
этот «конвейер» репродукции лиде-

ров, руководителей и членов их ко-
манд была заложена вечность, он 
должен быть настроен на длинную 
марафонскую работу. И корпоратив-
ному университету необходимо от-
бирать таких людей-марафонцев, 
когда проектные стадии будут за-

вершаться. Выращивать их шаг за 

шагом. Это – основа реально долгой 
жизни. 

Корпоративный университет 

В сентябре стартует третий мо-
дуль обучающей программы 
«Будущие лидеры Волга-
Днепр». Мы решили выяснить, а 
что будущие лидеры ожидают от 

программы. Вот лишь некоторые 
из ответов. 

Галина Векшинская, заместитель 
коммерческого директора - руково-
дитель аналитической службы АВС: 
– Третий модуль "Закачики" вижу 
для себя наиболее полезным и ин-

тересным, так как заказчики – это 
центральная ось всей нашей рабо-
ты, тем более для меня как части 
команды коммерческого блока. Со-
ответственно, ожидания от данного 
модуля наиболее высокие, надеюсь, 
что программа будет носить больше 

прикладной, чем теоретический ха-

рактер, и полученные знания мы 
сможем успешно применять на 
практике. 
Рамиль Аитов, руководитель отде-
ла административно-правового ре-

гулирования, ВДМ: 
– Ожидаю от 3-го модуля получить 

мощный заряд созидательной энер-
гии, положительных эмоций и воз-
можность за короткое время пере-
нять ценные знания и опыт людей, 
которые являются прекрасными 

знатоками своего дела. От програм-
мы в целом ожидаю приобрести 
знания и опыт, которые крайне 
необходимы руководителю любого 
уровня для системной и продуктив-
ной работы. 
Дмитрий Левушкин, руководитель 

отдела полетных диспетчеров АК, 

ВД: 
– Ожидания от 3-го модуля и всего 
обучения простые - положительных 
изменений в масштабах решаемых 
задач на работе! 

Алексей Зимин, директор разви-
тия бизнеса ВДТМ: 

– Половина пути пройдена, так что 
уже можно будет посмотреть и оце-
нить промежуточные результаты. В 
том числе - в части применения по-
лученных ранее знаний на практи-

ке. Что касается той половины, ко-
торая нас ждет впереди - желаю 
всем нам (и участникам программы, 
и организаторам, и тренерам, и за-
казчикам) такой же мощной энерге-
тики на занятиях, здоровой жадно-
сти к знаниям и, конечно, результа-

тивности. 
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корпоративное издание 

Мы продолжаем нашу 
рубрику, в которой рас-
сказываем об одной из 
рекомендованных вами 
бизнес-книг. 

В августе книгой месяца 
стали сразу два бестселле-
ра по лидерству: пособие 
«Воспитай своего лидера. 
Как находить, развивать и 
удерживать талантливых 
руководителей», написан-
ное Уильямом С. Байхемом, 
Одри Б. Смитом и Метью 

Дж. Пизи; а также книга 
Джона Максвелла «Собери 
команду лидеров». 
Идеи, изложенные в первой 
книге, основаны на более 
чем тридцатилетнем опыте 
работы компании Develop-
ment Dimensions Interna-
tional, которая специализи-
руется на оказании помощи 
организациям в поиске и 
воспитании новых руково-

дителей и менеджеров. Ав-
торы отмечают, что совре-

менные организации все 
сильнее ощущают недоста-
ток высококвалифициро-
ванных и инициативных 
руководителей на всех 
уровнях управления. Выра-
щивая и воспитывая своих 
собственных лидеров, ком-
пания дает сотрудникам с 

высоким потенциалом воз-
можность приобретать но-
вые навыки и умения, при-
нимать на себя большую 
ответственность и, следова-
тельно, ощущать свою важ-
ность для организации и 
продвигаться вверх по ка-
рьерной лестнице. 
Во второй книге отмечается, 
что развитие лидерских 
качеств в своих сотрудни-

ках сегодня является одним 
из способов достижения 

успеха. Ведь единственный 
актив, который придает ис-
тинную ценность любой 
организации, - это персо-
нал. Системы устаревают, 
здания ветшают, оборудо-
вание изнашивается, но 
люди могут расти, разви-
ваться и становиться все 

более продуктивными, если 
у них есть лидер, понимаю-
щий их потенциальную цен-
ность. Эта книга, указыва-
ется в аннотации,  даст воз-
можность сделать еще один 
шаг в развитии лидерских 
качеств, покажет, как вы-
явить в команде лидеров, 
развить их сильные стороны 
и сплотить людей для до-
стижения общих целей. 
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Говоря о стратегической цели 
2020 года «100 подготовленных 
руководителей нового поколе-
ния лидеров для реализации 
стратегии», совершенно очевид-

но, что процесс формирования 
лидеров в ГрК должен стать 
управляемым и в первую оче-
редь за счет изменения суще-
ствующей корпоративной куль-
туры, выявления именно тех ее 

элементов, которые непосред-

ственно способствуют формиро-
ванию лидеров.  
У каждой компании своя организа-
ционная культура, философия и 
принципы бизнеса, пути решения 
проблем и способы принятия реше-
ний ,  т р уд о в ая  а т мо сфера , 

«фольклор» (истории, иллюстриру-
ющие ценности компании), система 
табу и неприемлемых решений - 
другими словами, своя система цен-
ностей, поведения и стандарты, 

«свое лицо». Все это вместе опре-
деляет ее корпоративную культуру. 

Культуру организации формируют 
многочисленные социальные факто-
ры внутренней среды. 
Часто ключевые компоненты куль-
туры закладываются основателем 

организации или несколькими силь-
ными лидерами, которые формули-
руют их как философию, принципы 
или политику компании. Внедряе-
мые сверху, они постепенно 
«пускают корни», становятся сти-

лем компании, их разделяют мене-

джеры и сотрудники, а затем они 
начинают сами влиять на атмосферу 
компании, формируя поведение но-
вых сотрудников. 
Но что же мы вкладываем в понима-
ние - Корпоративная культура ГрК?  
В процессе проведения интервью с 

руководителями  и сотрудниками 
ГрК, организации работы фокус-
групп АВС, ВДМ, ВДТМ и АК ВД 
участниками были даны различные 
определения Корпоративной куль-

туры ГрК. В процессе обобщения 
этих определений выявилось боль-

шое количество ключевых тегов, 
которые в дальнейшем могут лечь в 
основу формирования единого 
определения Корпоративной куль-
туры ГрК.  Анализ результатов про-
веденных интервью и фокус-групп 

позволил выявить ее основные  
элементы, оценить их влияние на 
формирование лидеров ГрК и опре-
делить направления развития кор-
поративной культуры. По мнению 

участников обсуждения данной те-

мы, ключевыми направлениями  
развития корпоративной культуры 
должны стать: 
– создание атмосферы  открытости 
в общении на всех уровнях управ-
ления, информированности сотруд-
ников, доброжелательности в меж-

личностных отношениях;  
– активное привлечение сотрудни-
ков к участию в принятии решений; 
– обязательность предоставления 
обратной связи;  

– развитие наставничества;  
– трансляция примеров успешного 

лидерства.  
Результаты проведенных интервью 
и работы фокус-групп будут ис-
пользованы при подготовке к стра-
тегическому семинару с участием 
Президента ГрК по определению 

понятия и структуры корпоративной 
культуры, а также формированию 
плана мероприятий по ее измене-
нию.  
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