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Предисловие

Нестабильность. Неопределенность. Запутанность. 
Неоднозначность.

Все это — о мире, в котором мы сегодня живем, разви-
ваемся, строим бизнес и управляем людьми. Если по-
думать, у нас почти не осталось никаких ориентиров. 
Хаотичная среда стала новой реальностью, которая 
трансформирует не только бизнес, но и модель лидер-
ского поведения. Именно поэтому я решила написать 
о том, как быть руководителем в такое турбулентное 
время, как управлять людьми в современном VUCA-
мире1.

Эта идея пришла мне в голову еще до того, как слу-
чилась пандемия, но с ее наступлением я убедилась 
в том, что двигаюсь в нужном направлении.

1 Акроним английских слов volatility (нестабильность), uncertainty 
(неопределенность), complexity (запутанность, сложность) 
и ambiguity (неоднозначность).
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Роль руководителя сильно изменилась. Если раньше 
суть управления была связана с административными 
вопросами, множеством регламентов и правил, то те-
перь на первый план вышли гибкость и способность 
адаптироваться, потому что мир стал более нестабиль-

ным, неопределенным, запутанным и неоднозначным.

Его нестабильность проявляется в непредсказуе-
мых изменениях (природы, будущего, экономики), не-
определенность — в отсутствии информации для хоть 
сколько-нибудь точного прогнозирования, запутан-
ность — в огромном объеме информации, при котором 
сложно взвешивать и принимать решения, а неодно-
значность — в отсутствии четкого понимания правил 
игры, в которую мы все играем: технологический про-
цесс несется вперед, но к чему он приведет?

Руководители больше не могут основывать свои ре-
шения на прошлом опыте. Потому что жить в хаосе — 
значит быть гибким и готовым изменять свое мнение, 
отбрасывать прошлые убеждения снова и снова. Гиб-
кость подразумевает и то, что единого понимания 
идеального стиля руководства нет — каждый уника-
лен. Отчасти эта книга написана для того, чтобы вы 
нашли собственный стиль управления, который будет 
двигать вашу компанию вперед даже в такое сложное 
время.

Мир ускоряется все сильнее и сильнее, и это не может 
не влиять на людей, особенно на руководителей — 
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людей с большой ответственностью. Все мы находим-
ся под сильным давлением, тревожимся, выгораем, 
совершаем ошибки. В своей книге я хотела бы дать 
инструменты управления, которые помогут вам руко-
водить, оставаясь в ресурсе.

Я буду говорить про принципы, ошибки и страхи 
управления, расскажу, как набрать команду, адаптиро-
вать сотрудников и построить коллектив с пассионар-
ной атмосферой. Мы будем обсуждать стратегическое 
управление и то, как действовать в условиях посто-
янных изменений. Не забудем поговорить и о слож-
ностях в команде: о токсичных людях, увольнениях 
и конфликтах.

В написании книги я использую наджинг: даю под-
сказки и рассказываю истории из личного опыта, ко-
торые укажут вам на потенциальные направления 
вашего развития, оставляя за вами свободу выбора 
своих решений.

Для кого эта книга? Для всех, кто так или иначе управ-
ляет людьми: для менеджеров и руководителей самых 
разных уровней. Я уверена, что моя книга поможет 
начинающим управленцам избежать многих ошибок, 
а опытным руководителям позволит с нового ракурса 
посмотреть на свой опыт и извлечь из книги полезные 
мысли.

Что ж, давайте начинать!





УП РА В Л Я Е М  Б Е З  Т Р Е В О Г И

Г Л А В А  1

УПРАВЛЯЕМ 
БЕЗ ТРЕВОГИ
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5 главных страхов руководителя

Руководитель — это человек с повышенным чувством 
ответственности, с которым зачастую в комплекте идет 
и чувство тревоги. Всем руководителям бывает страш-
но — и это нормально. Но если вы хотите эффективно 
управлять, вам нужно уметь делать это с «холодной 
головой», так, чтобы ваши страхи не распространя-
лись на команду и не провоцировали управленческие 
ошибки. Давайте разберемся с основными страхами 
руководителя.

«Боюсь, что сотрудник плохо справится с задачей без 

моего контроля или сделает работу не так, как сде-

лал бы я».

Это самая частая проблема делегирования. Обычно 
с таким страхом сталкиваются руководители, которые 
выросли из экспертов и раньше все делали своими 


