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Аннотация
«Меня опять используют на работе», «шеф вьет из меня

веревки», «работаю-работаю, а толку все нет»  – когда в
последний раз вы слышали это или говорили сами? Все
верно, не так давно. Мы привыкли считать, что работа «на
дядю», в компании – это всегда безоговорочный компромисс,
когда в обмен на зарплату, стабильность и другие блага для
себя мы готовы терпеть, обижаться и снова терпеть. А что,
если взять и повернуть штурвал отношений в свою сторону?
Ведь в вашем окружении или у ваших знакомых наверняка
найдутся такие персонажи, которые получают то, что хотят:
продвижение, деньги, почет. Выходит, они могут построить
выгодные для себя отношения с начальством, а вы нет? Это
не так: «офисными звездами» не рождаются, ими становятся.
Просто эти люди, порой интуитивно, порой подсмотрев успешные



 
 
 

тактики других, начинают намеренно строить взаимовыгодные
отношения со своим руководством и коллегами. В этой книге вы
найдете практики, советы и пошаговые методики, позволяющие
построить успешные отношения с руководителем, лучше его
понять, а значит, достучаться до него и быть услышанным той,
другой стороной, которая одним росчерком пера может сделать
вас счастливыми, хотя бы на время, или лишить покоя и сна.
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Книга Вадима Рубана является великолепным

практическим пособием по выстраиванию правильных
отношений с коллегами и руководством. Она
позволяет просчитать нетривиальные ситуации
офисного общения «в уме», без ущерба для ваших
отношений. В книге приводится много практических
рекомендаций, которые помогут вам выстроить
подлинно взаимовыгодные рабочие отношения с
руководителем. В современном офисе руководитель
всегда является «спонсором» и  залогом нашей
результативности и карьерного роста, так как дает
нам доступ к организационным ресурсам, будь то
обучение, быстрое принятие решений, утверждение
бюджета или возможность попробовать что-то новое. И
эта книга, я надеюсь, научит многих, особенно молодых
специалистов, правильно выстроить карьерный путь в



 
 
 

компании своей мечты.
Анна Солдатова, Coca-Cola HBC, региональный директор по
персоналу

Эта книга о коммуникации не притворяется
научной, но, безусловно, полезна практически, потому
что опирается на множество случаев из жизни и
здравый смысл. Нельзя достичь успеха на службе, не
научившись общаться с коллегами, с подчиненными и
– самое трудное – с руководителем. Коммуникация со
стоящими выше на карьерной лестнице полна скрытых
и явных конфликтов. Чтобы справиться с ними,
нужно стать настоящим мастером коммуникации,
управляющим не только ею, но даже и своим
начальником.
Максим Кронгауз, автор книги «Русский язык на грани
нервного срыва», доктор филологических наук, профессор,
заведующий лабораторией лингвистической конфликтологии
и современных коммуникативных практик Высшей школы
экономики

Главной ценностью человека XXI века является
репутация, имидж. Это касается не только медийных
персон, но и любого человека, выстраивающего свою
карьеру и потому зависящего от того, как он
воспринимается другими людьми. Вадим Рубан в
этой книге разобрал сложнейшие ситуации, связанные
с выстраиванием взаимоотношений с руководителем,
когда опасность потерять лицо и пустить под откос
карьеру чрезвычайно высока. При этом книга очень



 
 
 

вдохновляет, потому что содержит ясные советы,
«рецепты», которые помогут в решении самых
нестандартных проблем.
Арина Шарапова, журналист, общественный деятель



 
 
 

 
Предисловие

 
«Меня опять используют на работе», «шеф вьет из меня

веревки», «работаю, работаю, а толку все нет» – когда в по-
следний раз вы слышали это или говорили сами? Верно, не
так давно. Мы привыкли считать, что работа «на дядю», в
компании – это всегда безоговорочный компромисс, когда
в обмен на заплату, мнимую стабильность и другие блага
мы безропотно готовы терпеть, обижаться и снова терпеть.
А что, если взять штурвал отношений и повернуть в свою
сторону? Неудачная шутка, скажете вы. Отнюдь. Ведь, если
припомнить, в вашем окружении или у ваших знакомых най-
дется пара-другая таких персонажей, которые получают то,
что хотят, – продвижение, деньги, почет. Выходит, они мо-
гут построить выгодные для себя отношения с начальством,
а вы нет? Я не согласен. Так вот, открою вам секрет: «офис-
ными звездами» не рождаются, а становятся. Просто эти лю-
ди, порой интуитивно, порой подсмотрев успешные тактики
у других, начинают намеренно строить подлинно взаимовы-
годные отношения со своим руководством и коллегами. Мой
двадцатилетний опыт в отделе персонала крупных россий-
ских и международных компаний позволяет об этом уверен-
но говорить.

Написано много полезных книг о том, как стать лидером,
быть эффективным, а вот как построить отношения с ше-



 
 
 

фом, чтобы это приносило вам радость, – очень немного.
Здесь вы найдете практики, советы и пошаговые методи-

ки, как построить подлинно взаимовыгодные отношения с
шефом, как лучше его понять, а значит, достучаться до него,
быть понятым той, другой стороной, которая одним росчер-
ком пера может сделать нас счастливыми, хотя бы на время,
или лишить сна и покоя.

Для этой книги я собрал свой практический опыт ре-
шения нетривиальных коммуникативных ситуаций в офисе
и лучшие международные практики по этой теме, которые
смог найти.

Читайте, обдумывайте и внедряйте. И не нужно меня бла-
годарить, просто скажите себе: «Теперь я могу». Мне этого
будет достаточно.



 
 
 

 
Как управлять шефом

 
Для многих фраза «управлять своим начальником» про-

звучит необычно или по крайней мере подозрительно. Тра-
диционно управление в организациях осуществляется по
принципу «сверху вниз», и тогда неясно, зачем и как вам
нужно управлять отношениями «снизу вверх» (если, конеч-
но, вы не хотите сделать это по своим личным или каким-то
политическим причинам). Но здесь я буду говорить не о по-
литических маневрах или искусстве подхалимажа. Терми-
ном «управление» я называю процесс сознательной работы с
вашим начальником для получения лучших результатов для
вас, вашего руководителя и компании в целом.

По мнению Джона Габарро (John J. Gabarro)1, «это давно
не секрет, что успешные менеджеры инвестируют время и
силы в построение отношений не только со своими подчи-
ненными, но и со своими руководителями. Тем не менее до
сих пор мы видим, что многие талантливые в своей профес-
сиональной области менеджеры считают правильным игно-
рировать этот аспект отношений в компании».

По мнению Джона Коттера (John Kotter)2, они поступают

1 Gabarro John J., Galegher Jolene, Kraut Robert E., Egido Carmen. Intellectual
Teamwork. Social and Technological Foundations of Cooperative Work. Psychology
Press, 1990.

2 Kotter John P. Managing your boss. Harvard Business Review magazine. January



 
 
 

не вполне дальновидно. Порой у нас считается правильным,
когда менеджер активно контролирует работу своих подчи-
ненных, продукты, которые они выпускают, рынки и техно-
логии, с которыми работают, но вместе с тем они, эти самые
менеджеры, занимают пассивную ведомую позицию по отно-
шению к своим руководителям. И стоит заметить, что такой
подход почти всегда вредит им самим, их карьерам и, в ито-
ге, их компаниям.

Если вы сомневаетесь в необходимости и важности управ-
ления вашими отношениями с начальником или думаете,
что это совсем не сложный процесс, почитайте грустную, но
поучительную историю.

Иван Морозов (назовем его так) был признанным гением
производства и, по любым стандартам прибыльности, очень
эффективным руководителем. Благодаря его сильным сто-
ронам он стал вице-президентом по производству во второй
по величине и самой прибыльной компании в своей отрасли.
Однако Морозову не удавалось стоить прочные отношения
и управлять людьми и командой. Иван сам это знал и не от-
рицал.

Учитывая эту особенность Ивана, президент компании
позаботился о том, чтобы прямые подчиненные Морозова
сами превосходно умели работать с людьми и таким обра-
зом могли компенсировать слабые стороны Ивана. Достаточ-
но долгое время эта схема работала без сбоев.

2005.



 
 
 

Через несколько лет на одну из должностей в прямом под-
чинении у Морозова был назначен Филипп Кузнецов. Как и
в прошлый раз, президент выбрал Кузнецова, потому что у
него был отличный послужной список и репутация надежно-
го профессионала. Делая такой выбор, президент, однако, не
учел того, что в стремительной карьере Филиппа в его про-
шлых компаниях у него всегда были разумные и коммуни-
кабельные начальники. Никогда до этого Филипп не попадал
в ситуацию, когда он сам должен был управлять отношения-
ми со своим трудным боссом. Оглядываясь назад, Кузнецов
признает, что никогда и не думал, что управление его руко-
водителем тоже было частью его должностных обязанностей.

Через полтора года работы в команде Ивана Морозова
Филипп Кузнецов был уволен. Вскоре после этого компа-
ния впервые за семь лет сообщила о чистых убытках. Мно-
гие из тех, кто работал близко с Морозовым и Кузнецовым,
говорят, что они действительно не понимают, что произо-
шло. Итак, что нам известно: в то время компания запуска-
ла новый дорогой технологичный продукт, а стоит отметить,
что этот процесс требует от многих подразделений компании
(таких как отделы маркетинга и продаж, технический и про-
изводственный департаменты) очень слаженной работы. Так
вот, именно в этот период между Кузнецовым и Морозовым,
то есть между вице-президентом по производству и его пря-
мым подчиненным, происходила целая череда непрекраща-
ющихся ссор и конфликтов.



 
 
 

Например, Кузнецов утверждает, что Морозов знал и
одобрил его решение использовать новый тип производ-
ственного оборудования; Морозов клянется, что этого не бы-
ло. Кроме того, Морозов утверждает, что он ясно дал по-
нять Кузнецову, что внедрение нового продукта являлось
для компании приоритетом номер один, и любые, даже са-
мые незначительные, риски были просто недопустимы.

В результате этих недоразумений планирование процес-
са пошло наперекосяк: ввели в эксплуатацию новый цех,
который не смог запустить производство нового продукта.
Объемов производства категорически не хватало, а себесто-
имость готовой продукции превышала все возможные огра-
ничения. Морозов обвинял Кузнецова, Кузнецов – Морозо-
ва.

Конечно, в каком-то смысле можно сказать, что пробле-
ма возникла из-за неспособности Морозова управлять сво-
ими подчиненными. Но очевидную неспособность Филиппа
Кузнецова управлять своим начальником здесь также слож-
но отрицать. Помните, я раньше упоминал, что у Ивана Мо-
розова не было проблем с другими подчиненными. Разгово-
ры о том, что Морозов не умеет работать с персоналом, бу-
дут здесь «в пользу бедных», учитывая, какую цену заплатил
Филипп Кузнецов (уволенный и сильно подмочивший свою
репутацию в отрасли). Все, включая Филиппа, и так знали
эту особенность Ивана.

Я уверен, что все сложилось бы иначе, если бы Кузнецов



 
 
 

сразу постарался понять и построить отношения с Иваном
Морозовым. Но в итоге неспособность управлять начальни-
ком обошлась предприятию слишком дорого. Компания по-
теряла миллионы, и карьера Филиппа Кузнецова уничтоже-
на, по крайней мере на время. Наверняка случаи, подобные
этому, регулярно происходят во многих крупных корпора-
циях.



 
 
 

 
Искаженное понимание отношений

«начальник – подчиненный»
 

Часто люди квалифицируют такого рода истории как про-
явления личных конфликтов. На первый взгляд это очевид-
но, поскольку теоретически два человека действительно мо-
гут быть просто не способны работать вместе из-из свое-
го темперамента. Но в подавляющем большинстве ситуаций
личный конфликт – это только часть проблемы, и иногда со-
всем незначительная часть.

У Кузнецова и Морозова были не просто разные темпера-
менты. Филипп фатально для себя заблуждался относитель-
но самой природы взаимоотношений «начальник – подчи-
ненный». В частности, он не допускал, что его отношения с
Морозовым были взаимозависимыми и их участниками бы-
ли два живых человека, способных совершать ошибки. От-
казываясь это признавать, менеджеры обычно либо вообще
не включаются в управление своими отношениями с началь-
ником, либо делают это из рук вон плохо и неэффективно.

Порой менеджеры ведут себя так, как будто их начальни-
ки совсем от них не зависят. Они не видят, насколько шеф
нуждается в их помощи и сотрудничестве, просто чтобы вы-
полнять свою работу и достигать своих целей. Эти менедже-
ры отказываются признавать, что их действия могут серьез-
но навредить их начальнику, а ему (начальнику) требуется



 
 
 

от них помощь, надежность и честность.
Некоторые подчиненные считают себя не очень зависимы-

ми от начальников. Они привыкли умалчивать о том, сколь-
ко помощи и информации им нужно от шефа, чтобы хорошо
выполнять свою работу. Этот поверхностный подход особен-
но губителен, когда работа менеджера и его решения влияют
на другие отделы компании, как это было в ситуации с Кузне-
цовым. Непосредственный руководитель может сыграть ре-
шающую роль в объединении усилий самого менеджера и
подразделений компании. Как правило, начальник обеспе-
чивает менеджера необходимыми для эффективной работы
ресурсами. Тем не менее некоторые скорее будут считать се-
бя полностью независимыми и самодостаточными, чем при-
знают, что им нужна информация и ресурсы, которыми рас-
полагает начальник.

Многие менеджеры, подобно Кузнецову, уверены, что на-
чальник магическим образом всегда знает, какая именно
информация нужна его подчиненным, и всегда спешит ее
предоставить. Конечно, порой начальники работают со сво-
ими подчиненными в отличном тандеме, но ожидать тако-
го от всех боссов и сразу – опасно и непредусмотрительно.
Гораздо реалистичнее будет рассчитывать на скромную по-
мощь и поддержку. Ведь начальники – тоже люди. Они не
способны читать мысли и видеть сквозь стены. Самые успеш-
ные профессионалы осознают этот факт и принимают на се-
бя ответственность за развитие своей карьеры. Они сами де-



 
 
 

лают многое, чтобы получить необходимую информацию, а
не ждут, пока начальство ее предоставит.

У Джона Коттера3 я нашел интересную рекомендацию
именно для нашего случая. Он считает, что «…для синхро-
низации взаимной зависимости между двумя живыми и по-
рой ошибающимися людьми важно учитывать следующее.

1. Вы хорошо понимаете другого человека и себя, особен-
но когда это касается сильных и слабых сторон, стиля рабо-
ты, потребностей и узких мест.

2. Вы используете эту информацию для построения здо-
ровых рабочих отношений, которые характеризуются взаим-
ным уважением и удовлетворяют наиболее важные потреб-
ности другого человека».

Комбинация этих качеств и есть, по сути, то, что отличает
высокоэффективных и успешных менеджеров от остальных.

3 Kotter John P. What Leaders Really Do. Harvard Business Review Press. 1st edition
(1999, March 18).



 
 
 

 
Разберитесь в начальнике

 
Чтобы научиться управлять начальником, нужно пони-

мать как его самого, так и контекст его рабочей и личной
жизни, а также не забывать про вашу собственную ситуацию
и личные реакции. Некоторые сотрудники с разной степенью
успешности пытаются это делать, но большинство ограничи-
ваются лишь поверхностными действиями в этой связи.

Как минимум вам необходимо оценить задачи и пробле-
мы вашего начальника, сильные стороны и слабости его ха-
рактера и личности. Каковы его цели в компании, какие у
него личные устремления, какие трудности он испытывает,
особенно со стороны его собственного начальства? В чем
его конек и где его уязвимые места? Какой стиль работы
он предпочитает? Ему удобно получать информацию из от-
четов, официальных встреч или телефонных звонков? При
конфликте он кайфует или пытается скорее его погасить?
Без ответов на все эти вопросы любой менеджер, работая со
своим начальником, просто тыкается вслепую, и неизбежно
будут возникать конфликты, недоразумения и проблемы.

Давайте разберем этот принцип на примере. Итак, в ком-
панию Х на должность вице-президента пригласили силь-
ного профессионала в области маркетинга, который всегда
эффективно решал вопросы на стыке маркетинга и продаж.
Компания Х в то время испытывала определенные финансо-



 
 
 

вые трудности и не так давно сама стала активом другой меж-
дународной компании. Президент компании Х всеми силами
стремился переломить ситуацию и поэтому предоставил но-
вому вице-президенту полную свободу действий, по крайней
мере вначале. Опираясь на свой прошлый опыт, вице-пре-
зидент рассудил, что сейчас компании прежде всего нужно
увеличить долю рынка, а для этого эффективно управлять
портфелем продуктов. Следуя этой логике, он принял ряд
ценовых решений, чтобы обеспечить рост объема продаж.

В результате такой политики маржа в цене продуктов ком-
пании логично пошла вниз, что не обещало скорого улучше-
ния финансовой ситуации, ведь нельзя одновременно рас-
тить все, особенно такие разнонаправленные, показатели.
Президент начал еще сильнее давить на нового вице-прези-
дента.

В свою очередь вице-президент сперва начал сопротив-
ляться такому давлению, ведь он уповал на то, что, когда
компания вернет себе долю рынка, финансовая ситуация од-
нозначно улучшится.

Однако к концу второго квартала маржа и прибыль ком-
пании все еще не пошли вверх, и президент начал самосто-
ятельно контролировать цены и установил одинаковый уро-
вень маржи для всех продуктов в портфеле компании, вне за-
висимости от объемов их продаж. Президент начал дистан-
цироваться от вице-президента, их отношения ухудшились.

К сожалению, ручное управление ценами, которое вклю-



 
 
 

чил президент, не смогло увеличить маржинальную при-
быль, и в четвертом квартале того же года оба героя нашей
истории были уволены.

Теперь мы знаем, что, пока не стало уже слишком поздно,
вице-президент и понятия не имел о том, что «решение про-
блем маркетинга и продаж» было лишь одной из многих це-
лей президента. А его первоочередная цель состояла в том,
чтобы сделать компанию прибыльной.

Новый вице-президент также не знал, что на кону при до-
стижении этой цели стояли как личные, так и деловые инте-
ресы президента. Ведь президент активно вписался в недав-
нюю историю с поглощением компании, и его личный авто-
ритет был поставлен на карту.

В этом примере вице-президент допустил три главные
ошибки. Во-первых, он принял изначально полученную, по-
верхностную информацию за чистую монету, во-вторых, он
делал выводы и предпринимал шаги в условиях отсутствия
доскональной информации, и – что было самым губитель-
ным – он даже не пытался понять истинные цели своего на-
чальника. В результате дело закончилось тем, что он мето-
дично совершил ряд шагов, которые фактически шли враз-
рез с истинными приоритетами и целями непосредственного
руководителя.

Эффективные менеджеры, которые слаженно работают со
своими начальниками, так себя не ведут. Они стремятся об-
ладать самой актуальной информацией о задачах и пробле-



 
 
 

мах босса. Они не упускают возможности расспросить са-
мого начальника либо людей из его ближайшего окружения,
чтобы подтвердить для себя эту информацию. Они чутко
следят за поведением руководителя, чтобы получить любые
подсказки. На первом этапе работы с начальником этот на-
вык является критически важным, хотя и впоследствии име-
ет смысл постоянно мониторить эти факторы, поскольку, как
мы все знаем, приоритеты и проблемы могут меняться.

Важно определить стиль руководства шефа, особенно ко-
гда у вас новый начальник. К примеру, ваш прежний ди-
ректор привык полагаться на свою интуицию и отличался
неформальным подходом, а новый – организован и соблюда-
ет все правила и инструкции.

К примеру, один из руководителей департамента компа-
нии вовремя понял это и начал предоставлять новому ди-
ректору всю информацию и отчеты с той периодичностью и
такого качества, как желал новый шеф. Этот руководитель
департамента заранее, до начала совещания, отправлял ше-
фу справочную информацию и краткую повестку дня. Вско-
ре выяснилось, что эта тактика оказалась полезной, встречи
стали заканчиваться более продуктивно. И обнаружился еще
один интересный факт: при адекватной подготовке к сове-
щаниям новый директор способен быстро предлагать инте-
ресные решения сложных проблем, чем не мог похвастаться
его неформальный и интуитивный предшественник.

Иная ситуация сложилась с руководителем другого депар-



 
 
 

тамента. Он никак не мог до конца осознать, чем стиль рабо-
ты нового директора отличается от манеры его предшествен-
ника. Единственное, что он интуитивно ощущал, – это боль-
ший контроль со стороны шефа. Как следствие, он редко от-
правлял директору полную справочную информацию по ра-
бочим проектам. В результате на собраниях директор не вла-
дел всей картиной происходящего. Совещания в таком фор-
мате стали разочаровывать нового шефа, он попросту считал
их малоэффективными. Пытаясь уяснить для себя информа-
цию, он часто задавал руководителю департамента вопросы,
которые заставали того врасплох. Помимо воли обоих фигу-
рантов этой истории напряжение в их отношениях стало рас-
ти, и в конце концов руководитель департамента уволился.

Обратите внимание, что разница в поведении двух руко-
водителей департаментов зависела не от их личных талан-
тов, профессиональной экспертизы или даже их способности
адаптироваться. Просто один оказался более внимательным
к стилю работы своего нового шефа и его потребностям, чем
другой.



 
 
 

 
Разберитесь в себе

 
Ваш начальник – это только половина тандема. Вы – вто-

рая его половина и, несомненно, та его часть, которую вы в
силах контролировать. Это значит, что для построения пло-
дотворных рабочих отношений вам необходимо знать осо-
бенности, сильные и слабые стороны своего характера, а
также отлично понимать ваш личный стиль поведения.

Вам не нужно, да и, честно говоря, не получится изменить
ни свою личность, ни своего начальника. Но вы можете уяс-
нить для себя, что именно в вас осложняет или облегчает ра-
боту с шефом, и, зная это, вы сможете поступать оптималь-
но, для того чтобы сделать отношения еще более результа-
тивными.

Например, в одном примере, который мы уже разбирали,
менеджер и его начальник начинали конфликтовать всякий
раз, когда были не согласны с позицией друг друга. Типичная
реакция шефа состояла в том, чтобы подтвердить свою по-
зицию относительно подчиненного и даже усугубить ее. От-
ветная реакция менеджера заключалась в том, чтобы выйти
на новый виток конфликта и представить более сильные ар-
гументы. При этом он направлял все свои силы на то, что-
бы отчетливее показать логические нестыковки в аргументах
начальника. Ну а шеф, в свою очередь, еще упорнее приво-
дил свои доводы. Как и следовало ожидать, с целью недопу-



 
 
 

щения эскалации конфликта менеджер стал постоянно ухо-
дить от любой спорной темы с начальником.

Разбирая по косточкам подобные ситуации, наш герой
подметил, что его реакция на манеру поведения начальника
была для него типичной: он всегда так реагировал на аргу-
менты, отличные от его собственных, – но вот здесь и кроет-
ся ключ к разгадке. Его искрометные реплики и доводы при-
ведут в смятение и убедят любого коллегу, но не руководи-
теля. В сухом остатке мы имеем то, что он просто не в состо-
янии конструктивно обсуждать такие темы с начальником.

Будучи человеком рассудительным, он пришел к выводу,
что единственный способ изменить ситуацию – это самому
начать работу над своими инстинктивными первыми реак-
циями. С тех пор всякий раз, когда они с шефом упирались
в тупик, он предлагал взять паузу и уже перед следующей
встречей тщательно продумывал тактику. Как правило, ко-
гда они вновь подходили к обсуждению острого вопроса, их
позиции уже без труда синхронизировались друг с другом, и
к обоюдному удовлетворению у них появлялось больше воз-
можностей договориться.

Прийти к такому уровню самообладания и действия
непросто, но возможно. Обдумывая свой прошлый опыт,
свои ошибки и проблемы, наш герой понял, что он плохо ре-
шает вопросы на эмоциях. Он не любил такие темы и пони-
мал, что его спонтанные ответы часто вредят его репутации,
поэтому взял для себя за правило всякий раз, когда возника-



 
 
 

ла проблема, внимательно прислушиваться к шефу и искать
рациональное зерно в его словах. Позднее наш герой обна-
ружил, что, ввиду этой своей особенности, он часто пропус-
кал мимо ушей ценные идеи и мысли. А также, будучи на
взводе, отвергал и конкретные предложения помощи от сво-
его начальника.

Хотя отношения между начальником и подчиненным яв-
ляются взаимозависимыми, подчиненные в них обычно бо-
лее зависимы от начальника, чем наоборот. Эта зависимость
неизбежно приводит к тому, что подчиненный всякий раз,
когда его предложения не принимаются начальником, испы-
тывает разочарование, а иногда и гнев. Стоит заметить, что
это естественно и часто присутствует даже в гармоничных
взаимоотношениях.

То, как человек справляется с раздражением, продикто-
вано предрасположенностью к определенной модели обще-
ния с более сильным собеседником. Уважаемый читатель, не
смущайтесь, я сейчас объясню, что имею в виду.

Первая инстинктивная реакция некоторых людей в подоб-
ных ситуациях заключается в том, что они восстают против
начальства и начинают бунтовать против предлагаемых ре-
шений. Иногда их негодование переходит рамки дозволен-
ного. Воспринимая начальника почти как классового вра-
га, такие менеджеры часто, даже не осознавая этого, начина-
ют сражаться с шефом, фактически только ради того, чтобы
сражаться. Реакция подчиненного на ограничения обычно



 
 
 

достаточно сильная и импульсивная. Он видит в начальнике
препятствие на пути прогресса, которое нужно обойти или в
лучшем случае перетерпеть.



 
 
 

 
Конец ознакомительного

фрагмента.
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