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Ðàáîòà â êîìàíäå  
 

Будем считать, что при правильном выполнении рекомендаций предыдущей 
главы работу мы нашли. Теперь нам надо на ней "окопаться". Причем жела-
тельно так, чтобы было комфортно. Приходя на новое место работы, мы 
неизбежно сталкиваемся с новыми людьми, попадаем в те или иные группы, 
общаемся с коллегами. И от того, насколько мы правильно это делаем, за-
висит, насколько нам будет хорошо работаться на новом месте.  

Ââåäåíèå â ñîöèàëüíóþ ïñèõîëîãèþ 

Прежде всего о том, что такое социальная психология.  

Социальная психология — это наука о поведении человека в обществе. При-
чем под обществом понимается что угодно: и большой коллектив, и не-
большая группа, и толпа.  

 

В изложении социальной психологии в этом разделе я буду ориентироваться на 
фундаментальные работы Ле Бона и М. Литвака.  

Группа — это люди, между которыми существуют реальные интеллектуаль-
ные отношения и которые направлены на достижение общей цели. Когда 
между людьми нет никаких отношений, группой их назвать нельзя. К при-
меру, люди, идущие по улице, — это не группа. Люди на демонстрации — 
это тоже не группа, а скорее уже толпа. Болельщики на стадионе — это тоже 
толпа. А вот семья, класс, коллектив — это группы. Теперь определим, чем 
же группа отличается от толпы. Ведь в толпе между людьми тоже есть от-
ношения, и тоже можно предположить наличие общей цели. К примеру, у 
болельщиков на стадионе есть общая цель: ожидание победы своей люби-
мой команды. У демонстрантов и митингующих тоже есть общая цель. Но, 
тем не менее, ни одна из этих категорий группой не является. В чем же де-
ло? А дело все в разнице отношений, которые объединяют людей в группе и 
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толпе. В группе людей объединяют интеллектуальные отношения, а толпе — 
эмоциональные.  

Из этого небольшого абзаца с определениями следуют важные практические 
выводы. Во-первых, и это в большей степени касается руководителей, из 
определения группы следует, что у людей в группе есть общая цель. Так вот, 
чтобы успешно управлять группой, надо определить цель этой группы.  
К примеру, вы руководитель отдела в фирме. Отдел — это группа. И от того, 
насколько вы правильно определите цель, для которой эта группа сформи-
ровалась, во многом зависит то, насколько эффективно вы своим отделом 
будете управлять. К примеру, если я, как руководитель отдела, буду считать, 
что группа собралась для того, чтобы писать программы, я сделаю большую  
ошибку. Потому что собрались не за этим. Не может человек приходить в 
группу для удовлетворения чужих потребностей. Человек в любую группу 
приходит только ради удовлетворения собственных потребностей! Это одно из 
основных правил социальной психологии. А ведь, если я буду думать, что он 
пришел только ради программирования, то это — удовлетворение чужих по-
требностей, в данном случае — учредителей фирмы, продающей эти про-
граммы. Поэтому честный и грамотный ответ будет звучать так: человек, в 
первую очередь, пришел ко мне в отдел за зарплатой. Безусловно, этот ответ 
справедлив не для всех, но для большинства он именно таков. И при таком 
подходе я, как руководитель, уже буду четко знать, чем его заинтересовать. 
И чем наказать. Потому что заинтересовывать и наказывать нужно только 
тем, зачем человек приходит в группу. То есть, если, к примеру, человек 
пришел за хорошей зарплатой, а я его за проступок буду наказывать слова-
ми "Вася, как тебе не стыдно", при этом продолжая платить зарплату, то 
какие бы я слова не говорил, это не возымеет ровным счетом никакого дей-
ствия. Поэтому пришедшего за зарплатой нужно наказывать и поощрять 
только зарплатой. Точно так же, если, допустим, моя фирма дает "бронь" от 
армии, и человек пришел именно за этим, то наказывать его за проступок 
зарплатой — бесполезное дело. Ему можно вообще ничего не платить, все 
равно никуда не денется. А вот если ему сказать "Вася, я пришел к выводу, 
что по тебе кирзовые сапоги обрыдались", то работоспособность резко по-
высится. И понимать такие вещи — крайне важно.  

Дорогие руководители! 

Не впадайте в ошибку и не считайте, что люди пришли к вам удовлетворять 
ваши потребности! Они пришли в вашу группу удовлетворять свои потреб-
ности. И если вы дадите им такую возможность, то они удовлетворят и ва-
ши потребности. Казалось бы, все просто. Но... Руководители фирм счита-
ют, что их сотрудники должны, засучив рукава, работать на процветание 
руководителей. И страшно возмущаются, когда сотрудники этого не делают. 
Научные руководители в институтах сплошь и рядом считают, что их подо-
печные пришли заниматься наукой, наукой и еще раз наукой. Три из ста 
может быть. А все остальные пришли написать диссертацию. И только. Ко-
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гда я сказал это одному вузовскому профессору, он мне ответил, что я очень 
пошло мыслю, и что не все люди так низко пали. Я ему в ответ предложил 
провести простой эксперимент: собрать всех своих аспирантов и объявить, 
что диссертацию они не получат. Ну, или получат, но лет через двадцать.  
И посмотреть, кто после этого у него останется. Боюсь, что уйдут даже те 
"трое из ста".  И таких примеров можно приводить сколько угодно. Поэто-
му: от того, насколько четко вы определите потребности каждого входящего 
в группу и потребности всей группы в целом, и насколько эти потребности 
сумеете удовлетворить, зависит ваше процветание. Повторюсь: к опреде-
лению целей нужно подходить трезво и не наделять других своими целя-
ми. Для чего следует как можно лучше вжиться в другого человека и по-
пытаться посмотреть на мир его глазами. Многие удивительные вещи 
открываются... И когда вы поручаете сотруднику какое-то задание, спро-
сите себя: почему оно может быть ему выгодно, зачем он это должен сде-
лать. Ответ: "потому что я приказал" не проходит. Если выгодно — он его 
сделает. Если невыгодно — не сделает. Выгода может быть самая разная: 
от заработной платы до возможности во время выполнения задания за-
няться личными делами, к примеру, совместить поездку в командировку с 
любовным романом.  

 

Это правило, конечно, действует и в жизни вообще. И точно также о нем ста-
раются забыть. Простой пример. Жена хочет, чтобы муж бросил пить. Мотив 
понятен. Но муж, как часто бывает, имеет на этот счет свою точку зрения, и 
бросать пить не хочет. Поэтому жене лучше бы не ругаться, а спросить себя:  
"А почему бросить пить мужу должно быть выгодно?" И найти то, что в его сис-
теме ценностей (именно в его, а не жены) лежит выше стакана. Потому что 
только тогда он сможет бросить пить. Только тогда, когда он найдет занятие 
более выгодное, т. е. лежащее в его системе ценностей выше выпивки. А если 
стакан с вином это вершина его системы ценностей, то тут ничего не сделаешь. 
Надо с этим либо смириться, либо дальше жить без него. И с сотрудниками 
также. Если вы видите, что ваш сотрудник, скажем, деньги получать любит, но 
желательно, чтоб за просто так, то ему надо объяснить, что за ваше хорошее 
дело вы ожидаете от него тоже хорошего дела. А если не понимает, если мо-
жет только брать, а отдавать не способен, значит, он достиг своей вершины в 
системе ценностей, и разговаривать дальше бесполезно. Надо либо платить 
ему как в партийную кассу, не требуя взамен никакой работы, либо расставать-
ся. Без обид, нервов, слез и слюней с обеих сторон. Чисто по-деловому.   

Дорогие сотрудники! 

Вы тоже не допускайте распространенную ошибку, и не считайте, что вам 
кто-то что-то очень много должен, и все они на протяжении всей вашей 
жизни просто отдают вам свой долг. Деньги, хорошее отношение, высокий 
социальный статус — это все зарабатывается, а не дается просто так. И если 
ваш руководитель понимает ваши потребности и старается их удовлетворять, 
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вы пойдите ему на встречу и удовлетворите его потребности. Потому что 
самая выгодная сделка — это та, в которой выигрывают обе стороны. У нас 
же часто происходит непонимание этого правила как со стороны руководи-
телей, так и со стороны подчиненных, и все просто стараются друг друга 
обмануть, а потом удивляются: как же так, вроде все так хорошо было, и 
почему-то вдруг все развалилось. А потому что, хорошо, никакого не было, 
и никакого "вдруг" тоже не было. А была лишь возрастающая социальная 
напряженность. О том, что нужно делать руководителям, чтобы такого не 
было, мы поговорили чуть выше. Но и подчиненным это тоже надо пони-
мать. Часто же происходит совсем по-другому. Если начальник сполна удов-
летворяет потребности сотрудника, его начинают считать "лохом", и начи-
нают "садиться на шею". Можно, конечно, и так делать. Но только не надо 
после этого удивляться, что вам будут попадаться плохие начальники. По-
тому что с хорошим с таким подходом не сработаешься. Потому что хоро-
ший начальник, он ваши потребности удовлетворит, но и о своих не забу-
дет. Он даже может дать сначала "посидеть на его шее", но быстро сбросит, 
если не увидит ожидаемого им результата. Потому что хороший начальник — 
это не бесконечный альтруист, как многим хочется думать. А совсем наобо-
рот. Это человек, думающий в первую очередь о своей выгоде. Но так как 
он хороший, т. е. умный, начальник, он знает, что получить свою выгоду не 
сможет, если не сделает так, чтобы подчиненным тоже было выгодно делать 
то, что ему надо. И создает для подчиненных хорошие условия работы. Что 
нередко некоторыми подчиненными воспринимается как возможность по-
лучать блага просто за факт своего существования в этом мире. Поэтому 
знайте: вы должны быть выгодны фирме. Выгода может быть разной. Но, 
как правило, она имеет материальный аспект. И если вы получаете высокую 
зарплату, то просчитать вашу выгодность элементарно. Надо просто посмот-
реть, отрабатывается ли ваша зарплата, рентабельны ли вы. Если вы, ска-
жем, получая $1000 в месяц, приносите фирме доход на $100 000 в месяц, 
будьте спокойны — вас никто пальцем не тронет. И вы можете требовать 
повышения зарплаты, улучшения условий работы труда, свободный график 
и все, что душе угодно. И вам это дадут. А вот если наоборот... Если ваша 
зарплата не окупается, то и гроза не за горами. И вас вполне могут уво-
лить, каким бы хорошим человеком вы не были. Если таким способом 
вашу "выгодность" вам просчитать сложно, то можно попробовать другой. 
Тоже очень простой. Заключающийся в вопросе о том, сможет ли работо-
датель найти за те же деньги, которые он вам платит, человека, который 
будет либо выполнять больший, чем вы объем работы, либо тот же объем, 
что вы делаете, но за меньшие деньги. И если ответ положителен, то тоже 
ничего хорошего не ждите. Потому что тот товар, который вы предлагаете, 
покупать не выгодно. Значит, и покупать не будут. И забудьте как страш-
ный сон то, что руководители этих двух способов проверки "рентабель-
ности сотрудника" не знают. Знают прекрасно. Просто часто сотрудникам 
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просто дается время "на раскрутку", и от тех, кто это время использовал не 
по назначению, избавляются.    

...В принципе, на этом в данной главе можно ставить точку. Потому что все 
самое главное сказано: если вы будете следовать только этому одному пра-
вилу, то и с социальной психологией, и с психологией управления у вас все 
будет нормально. Вы и в команде сработаетесь, и руководить командой 
сможете в случае возникновения такой потребности. Ну, а чтобы вам было 
легче следовать этому правилу, мы его раскроем чуть подробнее и еще пого-
ворим на тему взаимоотношений в группе.  

Êàêèå áûâàþò ãðóïïû 

Группы подразделяются по многим признакам. Мы из этих признаков рас-
смотрим самые интересные для нас.  

Во-первых, группы бывают формальные и неформальные. Формальные груп-
пы можно определить как группы, созданные на основании каких-либо до-
кументов: это, к примеру, работники предприятия, школьники в конкретном 
классе, гости и т. д. Неформальная группа — это группа, сформированная 
на основании каких-либо личностных предпочтений: любви, дружбы, лич-
ных симпатий и т. д. Конечно, одна и та же группа может быть одновре-
менно и формальной, и неформальной. Хорошая семья является самым 
простым примером такой группы: с одной стороны, эта группа формальная, 
так как есть документ, регламентирующий ее образование (свидетельство о 
браке), с другой стороны, эта группа также является и неформальной, так 
как члены группы относятся друг к другу с любовью и каждый из них всту-
пил в эту группу добровольно.     

 

В неформальную группу всегда вступают только добровольно. В формальную 
вы можете вступать как добровольно (устраиваетесь работать на предприятие), 
так и недобровольно (список учеников конкретного класса). 

Формальной группой управляет руководитель, а неформальной — лидер. 
Ясно, что власть лидера намного предпочтительнее, так как его власть абсо-
лютна, а руководитель вынужден действовать в рамках тех или иных долж-
ностных инструкций.  

 

Дорогие руководители! Независимо от того, чем вы руководите, вы должны 
стремиться к тому, чтобы быть не только руководителем, но и лидером.   
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В своих работах известный отечественный психотерапевт М. Е. Литвак вы-
деляет три типа неформальных групп: 

� учебно-карьеристскую; 

� культурно-развлекательную; 

� алкогольно-сексуальную. 

Ó÷åáíî-êàðüåðèñòñêèå ãðóïïû 

В учебно-карьеристские группы входят те, кто стремится к профессиональ-
ному росту, продвижению по службе и вообще любому личностному совер-
шенствованию. В вузах, к примеру, студенты, входящие в такую группу, си-
дят на лекциях в первых рядах и внимательно слушают лектора. Конечно, 
такие группы есть и на производстве. С ними и просто, и сложно. Дело в 
том, что для того, чтобы успешно работать в такой группе и успешно ею 
руководить, нужно постоянно самосовершенствоваться. У руководителя или 
члена группы, которые заботятся о своем личностном росте, никаких про-
блем при работе с такой группой не возникает. Наоборот: они находятся в 
своей тарелке и избавлены от постоянных "Ты меня уважаешь?!", которые 
по пять раз на дню можно слушать в других группах. А вот тем, кто в своем 
личностном росте остановился, работать с такой группой сложно.  

 

Именно на том, что руководитель и подчиненный входят в состав разных групп, 
основаны многие конфликты. Очень распространенный пример. Подчиненный, 
к примеру, аспирант, является карьеристом, стремится к личностному росту, а 
его зав. кафедрой в своем личностном росте уже давно остановился. (В этом 
случае, как мы увидим далее, он входит либо в культурно-развлекательную 
группу, либо в алкогольно-сексуальную). Конфликт в данном случае неизбежен. 
Поэтому при приходе на работу в учреждение обращайте основное внимание 
на то, в одной группе вы находитесь с вашим руководителем или в разных. Ес-
ли в разных, то ничего хорошего не ждите — конфликт рано или поздно про-
изойдет. И, если вы карьерист, а ваш руководитель "культурник", или хуже того, 
"алкоголик", то лучше уйдите из этого учреждения, так как развиваться вам там 
не дадут.  

Êóëüòóðíî-ðàçâëåêàòåëüíûå ãðóïïû 

Что собой представляют такие группы, думаю, неплохо понятно из назва-
ния. В нее входят те, кто остановился в своем личностном росте, но, на-
бивши руку на рутинной и часто повторяющейся работе, неплохо ее выпол-
няет. На предприятиях в эту группу часто входят те, кто имеет какие-либо 
интересы "на стороне". Причем интересы могут быть самыми разными: это 
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и свой бизнес, и ведение домашнего хозяйства, и вечерняя выпивка с друзь-
ями... В принципе, если речь идет о членах такой группы, то особых хлопот 
с ними нет: свои обязанности они выполняют ровно, но "от и до". Задер-
живаться на работе сверхурочно их лучше не просить. И к какой-либо 
"карьеристкой" работе, вроде освоения новых методов, привлекать их тоже 
не стоит.  

А вот о руководителе-культурнике стоит поговорить особо. Прежде всего 
потому, что для тех, кто хочет делать что-то новое и интересное, этот тип 
руководителя вряд ли подходит. Во-первых, руководитель-культурник почти 
всегда автократ. Он никому не доверяет, самолично во все вмешивается. 
Никакой вопрос, даже иногда самый мелочный, никто, кроме него решить 
не может.  

 

Поэтому если видите, что во главе организации стоит "культурник", не тратьте 
время на решение вопросов с его заместителями: они ничего не решают. 

А поскольку сам он не успевает следить за всеми делами, подчиненным са-
мостоятельности не дает, то нерешенных дел становится все больше и 
больше. Помощники такого руководителя нередко являются просто "козла-
ми отпущения". Ни в коем случае не донимайте руководителя-культурника 
новаторскими идеями. Единственный способ более-менее нормально с ним 
сосуществовать — это давать ему прокричаться и не донимать его никакими 
новшествами. Карьеристам с таким руководителем, понятное дело, живется 
несладко, и к ним все время придираются. Единственный способ карьеристу 
выжить под таким руководством — это начать расти на стороне, а в основ-
ной организации выполнять свою работу "от и до", и не приставать ни к 
кому ни с какими реформами. Приведу типичный пример. Научный со-
трудник одного института являлся карьеристом, а все его руководители, и 
непосредственные, и прямые, культурниками. Сотрудник публиковал в год 
около 10—15 научных работ (продукция целой кафедры), и был, в принци-
пе, на хорошем счету, но ни о каком развитии речь не шла. Поняв, что в 
данном заведении ничего не светит, он создал группу на стороне (стал "рас-
ти сбоку", выражаясь терминологией М. Литвака). Постепенно, все больше 
своего времени он отдавал работе в этой своей группе, которая была, конеч-
но карьеристской. Но в силу высокой квалификации он и на кафедре рабо-
тал весьма неплохо. Так, постепенно, он все больше выходил из основного 
места работы. Настал момент, когда он там практически перестал появлять-
ся, но поскольку продолжал по инерции писать статьи и делал это в силу 
профессионализма все так же хорошо, никто никаких замечаний ему не де-
лал. И вот когда в родном вузе у него "осталась только пятка", он ее спо-
койно вырвал и ушел заниматься своим делом.  



Ãëàâà 3 56

 

Дорогие руководители! Еще раз повторюсь о том, что работники-культурники, в 
принципе, неплохие работники (чего не скажешь о руководителях-культурни-
ках), и с ними можно долго и плодотворно работать. Единственное, надо разо-
браться в причинах того, почему они являются культурниками. Дело в том, что 
человек хоть где-нибудь стремиться быть первым. И если на вашем предпри-
ятии, он не входит в карьеристскую группу, значит, он развивает "свое первен-
ство" где-то в другом месте. Вот этот момент и интересен. Если этим местом 
является семья, то можете за работу с этим сотрудником быть спокойны. А вот 
если это другая организация, то рано или поздно он в нее перейдет.  

 

Дорогие сотрудники! Научитесь разбираться в своих руководителях, и если вы 
карьерист, а ваш руководитель — культурник, то даже и не пытайтесь с его по-
мощью решать свои проблемы, а "растите сбоку".  

Àëêîãîëüíî-ñåêñóàëüíàÿ ãðóïïà 

О том, что представляет собой такая группа, тоже понятно из названия. 
Также понятно и то, что это наиболее неудобная группа в любом коллекти-
ве. Заметим, что когда мы говорим "алкогольно-сексуальная", речь идет не 
об алкоголиках и сексуальных маньяках в прямом смысле этого слова, а о 
стиле поведения людей, входящих в эту группу.  

Если вы руководитель, и на вашем предприятии есть такие группы, то раз-
бивать их нужно быстро и жестко. Попросту говоря, пьяниц надо увольнять, 
и чем раньше, тем лучше. Никакие переговоры и уговоры ни к чему не при-
ведут. Если же вы подчиненный-карьерист, то как можно быстрее выходите 
из такой группы, если не хотите собственной деградации. Потому что укло-
ниться от выпивки в такой группе невозможно, а материальные и иные бла-
га в такой группе распределяются только среди тех, кто принимает наиболее 
деятельное  участие в "процессе". Бегите из таких групп быстрее, что бы вам 
не обещали, и ни о чем не жалейте: вам могут обещать не мало, так как, ес-
ли начальник-алкоголик не совсем "спился", он понимает, что пока он от-
дыхает, кто-то должен работать. Но, повторюсь, уходите, и не слушайте, ка-
кие бы блестящие перспективы не рисовались: нет у такой группы никаких 
хороших перспектив. Это — закон. Единственное исключение, это когда 
создается такая ситуация, при которой руководитель является единственным 
алкоголиком в возглавляемой им формальной группе, а большинство груп-
пы составляют карьеристы. В этом случае они имеют возможность разви-
ваться "сами по себе", так как руководителю не до них: он просто запирает-
ся в своем кабинете и тихо делает свое алкогольное дело.   
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Î ðåôåðåíòíûõ ãðóïïàõ 

В социальной психологии есть очень важное понятие так называемой рефе-

рентной группы. Референтная группа — это эталонная группа. То есть это 
такая группа, которая является эталоном для личности и в которую он стре-
мится попасть. К примеру, для какого-либо мелкого чиновника референтной 
группой может являться, скажем, правительство Российской Федерации,  
а для члена правительства референтной группой может быть ближайшее  
окружение Президента. Так вот, если человек ту группу, в которой он нахо-
дится, не считает референтной, он будет пытаться из нее уйти и, конечно, 
ничего не будет делать для укрепления этой группы. Работник в нерефе-
рентной для него группе никогда не будет работать с полной отдачей. Ско-
рее, он, наоборот, будет вредить этой группе каким-либо образом.  

Ñîòðóäíèêàì 

Дорогие сотрудники! Стремитесь найти в учреждении референтную группу и 
попасть вам надо именно в нее. Разумеется, этот призыв относится только к 
сотрудникам-карьеристам. Если же вы культурник, то вам в такой группе может 
быть сложно.  

Ðóêîâîäèòåëÿì 

Уважаемые руководители! Всем знакома ситуация, когда некоторые работники 
уходят с предприятия, казалось бы, без видимых причин. А причина может быть 
в том, что они считают группу, в которой они работают, нереферентной. Поэто-
му изо всех сил стремитесь к тому, чтобы группа, которой вы руководите, была 
референтной, чтобы работать в ней было престижно. Это избавит вас от очень 
многих проблем, таких как текучка кадров (в референтных группах она мини-
мальна и уходят, как правило, те, кто не в состоянии "выдержать темп"), прием 
на работу высококвалифицированных специалистов (любой хороший специа-
лист стремится попасть в референтную группу) и т. д.  

Приведем некоторые примеры референтных групп.  

К примеру, в мире медицины некоторые выдающиеся главные врачи сумели 
создать из своих больниц и отделений референтные группы, в которые со-
трудники стремились попасть на работу, а больные — на лечение. Это всем 
известные офтальмологический центр С. Н. Федорова, больница выдающе-
гося врача-травматолога Г. А. Илизарова, Институт сердечно-сосудистой 
хирургии Н. М. Амосова и т. д.  

Многие военные, выбравшие своей специальностью службу в войсках спе-
циального назначения, мечтают попасть служить в группы "Альфа" и "Вым-
пел", так как эти группы являются для них референтными.  

А для многих Web-дизайнеров, к примеру, референтной группой является 
студия Артемия Лебедева.  
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Âûâîä 

Таким образом, приходя на новое место работы, вы должны стремиться по-
пасть в учебно-карьеристскую группу, и совсем хорошо, если она еще будет и 
референтной (что бывает очень часто). И вообще, когда устраиваетесь на но-
вое место работы, старайтесь как можно лучше оглядеться, чтобы не попасть 
впросак. И для начала попытайтесь "поставить диагноз" всему учреждению в 
целом. Я не раз видел учреждения, которые изнутри целиком и полностью бы-
ли алкогольно-сексуальными. Хотя на начальном этапе их "алкоголизации" с 
внешней стороны они производили очень благообразное впечатление.  

Ãðóïïîâûå ïðîöåññû 

Групповой процесс — это налаживание отношений между членами группы 
или взаимодействие между различными группами. Очень хорошо видно, как 
протекают групповые процессы и формирование групп на лекциях в инсти-
тутах. Первые ряды обычно занимают "карьеристы", которые на лекции за-
нимаются только тем, чем на ней и надо заниматься. Представители куль-
турно-развлекательной группы сидят где-то посередине аудитории. Они, в 
общем-то, и лекцию записывают, и поболтать успевают. И, наконец, на 
задних рядах располагаются члены алкогольно-сексуальной группы, которые 
ничего не записывают, а просто "отбывают время": болтают, играют в карты, 
иногда выпивают. На границах групп неизбежны конфликты: так, к приме-
ру, "культурники" могут мешать своей болтовней слушать лекцию сидящим 
рядом "карьеристам".  

Конфликт, не перешедший границу группы, называется интригой. Об интри-
гах руководство узнает от осведомителей. Сразу замечу, что осведомите- 
ли — люди не очень умные по определению, потому что осведомителями 
они становятся в силу своей профессиональной некомпетентности. Ну, не-
чего им больше делать, вот они и интригуют. Профессионал никогда не бу-
дет заниматься интригами хотя бы потому, что у него на это просто нет 
времени. Осведомителей при приеме на работу старайтесь выявить в первую 
очередь, и вести себя с ними очень аккуратно. Правда, из того же определе-
ния следует, что начальство, которое пользуется услугами осведомителей, 
тоже не очень умное, потому что умный человек не станет прислушиваться 
к мнению человека неумного (а осведомители, как мы выяснили, умом осо-
бо не блещут). Осведомители есть практически во всех организациях, где 
руководство смотрит сквозь пальцы на такие вещи, и практически в каждой 
большой организации. К новичкам, и это надо знать, осведомители отно-
сятся наиболее "трепетно": потому что только что устроившийся на работу 
человек для них то же самое, что новая игрушка для ребенка. Но еще раз по-
втрюсь, умный начальник услугами осведомителей пользоваться не будет: он 
лучше сам поговорит с людьми и сам составит свое мнение о происходящем.  
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Если вы начальник и хотите нейтрализовать осведомителя, то сделать это 
очень просто: надо только устроить ему очную ставку с тем, про кого он гово-
рит гадости (хороших вещей осведомители не сообщают). Этим самым вы 
также проведете и профилактику появления других осведомителей в вашей 
организации.  

Îá àíòèëèäåðñòâå 

Если интриги направлены на лидера группы, то это уже называется агитаци-
ей, а людей, которые этим занимаются, называют агитаторами или антили-

дерами. О них мы сейчас и поговорим, так как то, что представляют собой 
агитаторы и как с ними бороться, стоит знать, если вы собираетесь в неда-
леком будущем стать руководителем, причем неважно какого масштаба: бу-
дете ли вы менеджером проекта или директором отдела, с антилидерами вы, 
скорее всего, столкнетесь. И здесь очень важно действовать "по науке": по-
тому что только так можно нейтрализовать антилидера.  

 

Если вы сотрудник, то никогда не входите в группировку антилидера. Ничем хо-
рошим это не заканчивается: лучше заниматься своим профессиональным рос-
том, чем участвовать в чужих революциях. А входить в антилидерскую группи-
ровку, даже если вы в принципе согласны с мнением антилидера, не стоит хотя 
бы потому, что антилидеры, как правило, глубоко закомплексованные люди с 
серьезным комплексом неполноценности, у которых не хватило каких-то лично-
стных качеств для того, чтобы стать настоящим лидером. Поэтому антилидеры, 
как правило, своих целей не добиваются, а если и добиваются, то от этого всем 
становится только хуже.  

Первое и основное правило борьбы с антилидером заключается в том, что с 
ним ни в коем случае ...нельзя бороться. Ему надо только уступать. Дело в 
том, что антилидер — это всегда ваш подчиненный. И, борясь с ним, вы 
проигрываете в любом случае: даже если он и проигрывает схватку с руко-
водителем, то все равно получает психологическую компенсацию, так как 
приобретает в своих собственных глазах (да и в чужих нередко) репутацию 
смелого и принципиального человека. Вы же, как руководитель, проигры-
ваете даже, если вы победили, потому что все только и подумают: тут мол, 
нет ничего удивительного, он же начальник, он же сильнее! А если вдруг вы 
потерпите еще и поражение, то авторитет ваш будет стремительно умень-
шаться. Коллективу же, особенно состоящему из культурников, борьба ру-
ководителя с антилидером тоже выгодна: "под шумок" можно заняться 
своими делами. А тех карьеристов, которые есть в вашей группе, вы во вре-
мя борьбы запросто можете потерять, потому что они пришли работать и 
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личностно расти, а не наблюдать чемпионат отдельно взятой фирмы по 
борьбе. Поэтому, пока вы боретесь с антилидером, группа, как правило, 
разваливается. 

 

Один научный руководитель большую часть своего времени посвящал борьбе с 

антилерами. Тем же карьеристам, которые у него работали, надоело бесконеч-

но наблюдать эти схватки, к участию в которых их еще и пытались привлечь, и 

они ушли из научной группы. И группа попросту развалилась. Вернее, фор-

мально она осталась существовать, но ничего стоящего уже не производила. 

Хотя поначалу это была очень сильная группа с большим "процентным содер-

жанием" карьеристов.  

Другой, более масштабный пример, приводит М. Литвак. Пример Горбачева 
и Ельцина. Ясно, что Ельцин был антилидером. А у М. С. Горбачева в  
окружении просто не было высококвалифицированных психологов. А будь 
они, кто знает, как бы все сложилось... Ведь Горбачеву для того, чтобы по-
бедить Ельцина, надо было ему просто ...уступать.  

— Программа 500 дней? Пожалуйста! (Тем более что ждать не долго). 

Провалилась программа — долой Ельцина! Не провалилась — ура Горбачеву!  

 

Из этого примера очень хорошо видно, что законы психологии групп одинаковы, 

что для группы из 10 человек, что для целого государства. Поэтому тот, кто 

научится психологически грамотно управлять десятью, сможет управлять 

хоть целым государством. Это действительно так. Обратное тоже верно: если 

не получается "в малом", "в большом" тоже не получится. К сожалению, приме-

ры непонимания этого можно видеть очень часто: в мэры городов приходят лю-

ди, не сумевшие справиться даже с коллективом фирмы из трех человек. При-

чем они искренне убеждены в том, что с большим коллективом они справятся 

лучше, так как на более высокой должности у них будет больше помощников и 

больше финансовых средств. А дело-то не в средствах и не в помощниках... Де-

ло в неумении управлять и в незнании элементарных психологических основ. 

Что в конце концов и становится видно. Ну, не может человек, не умевший до-

говариваться даже с "мелкими" клиентами о мелкооптовых делах, вдруг начать 

договариваться с "большими людьми" о крупнооптовых поставках и больших 

инвестициях. 

Поэтому не боритесь с агитатором, а по возможности обращайте на него как 
можно меньше внимания. И пусть это не тревожит ваше самолюбие: вы на-
носите ему рану похлеще, чем если бы в запале исхлестали его железными 
прутьями. Потому что самое страшное наказание для скандалиста — это ко-
гда его лишили скандала.  
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Существует интересная (и правдивая) теория, согласно которой скандал — это 
суррогатный заменитель ...секса. Объяснение этого положения выходит за 
рамки книги, если кому интересно, я могу рассказать об этом подробнее на на-
шем форуме. А пока просто запомните это положение. Так вот, когда вы ли-
шаете скандалиста скандала, не поддавшись на его провокации, он чувствует 
примерно то же самое, что чувствует изготовившийся к прекрасной ночи муж, 
которому жена вдруг неожиданно дала "от ворот поворот". Кстати, особо злост-
ным скандалистам можете рассказать об этой теории (желательно при боль-
шом скоплении народа) и попросить "не заниматься прилюдно сексом в извра-
щенной форме". Или попросить прекратить по отношению к вам сексуальные 
домогательства (предварительно, конечно, объяснив аудитории, почему вы так 
говорите). Действует неплохо — проверено на практике. Даже если кто-то и 
решается потом повторить скандал, те, кто слышал ваше выступление, начи-
нают похихикивать, и скандалист утихает.  

Еще один прием борьбы с антилидером — это дать ему повышение. К при-
меру, попросить его замещать вас во время вашего отпуска. Антилидеры, 
как правило, очень плохие психологи, и за время вашего отпуска они, при-
коснувшись к власти, могут так всем насолить, что к моменту вашего воз-
вращения сторонников у вашего "противника" заметно поубавится. Это тоже 
весьма действенный прием, который многократно применялся. Дело в том, 
что антилидеры не знакомы с пословицей "легка гиря в чужих руках" и счи-
тают, что то, что делаете вы по части управления, они смогут делать ничуть 
не хуже, причем сразу. Так дайте им такую возможность!  

 

Кстати, нередко антилидер действует неосознанно, на сознательном уровне 
ничего не имея против руководителя.  

Теперь поговорим еще об одном интересном персонаже антилидерской 
группировки, который М. Литвак называет "Цепной Собакой", а мне боль-
ше по душе название Промокашка — так звали героя фильма "Место встре-
чи изменить нельзя", который подходил "проверять на вшивость" Шарапова, 
внедрившегося в преступную группу. Промокашка — это член антилидер-
ской группы, который первым подходит ко вновь прибывшим и проверяет 
их "на вшивость". Поскольку Промокашки как правило "лают", Литвак и 
обозвал их Цепными Собаками. А цепные они из-за того, что не имеют ре-
альной власти, хотя и очень к ней стремятся. Особенно хорошо роль Про-
мокашек заметна в армии и в различных уголовных группировках. В армии 
они, конечно, первыми подходят к новобранцам и всячески их провоциру-
ют. И выдержать эту первую проверку очень важно, от этого может зависеть 
вся дальнейшая служба. Но у нас задачи скромнее, и нас при устройстве на 
работу, даже если что и не так сделаем, по крайней мере, бить не будут. Тем 
более что и задача у нас обратная той, которая стоит перед новобранцами: 
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им нужно стать "своим" в антилидерской армейской группе, потому что 
жить они будут среди солдат, а не среди офицеров, а все солдаты в армии 
это есть одна большая антилидерская группировка по отношению к офице-
рам. А нам при устройстве на работу нужно, наоборот, бежать от антилидер-
ской группы как можно дальше. Поэтому с Промокашками держите себя 
твердо, можно чуть насмешливо. Промокашки не всегда лают, иногда они 
подлизываются ко вновь прибывшим членам группы, пытаясь вовлечь их в 
свою группировку. Как правило, они играют при этом в игру "Кто есть кто", 
ласково беседуя с новичком и вводя его в курс дела (кто есть кто в этой 
конторе). На это тоже не поддавайтесь — тот, кто вас первым обласкал, пер-
вым же потом и укусит.  

Êàê íàéòè ñâîå ìåñòî â ãðóïïå 

Так получается, что, как правило, когда мы приходим в новую группу, у нас 
в ней поначалу не главная роль. Значит, встает вопрос об адаптации, и чем 
менее болезненной она будет, тем лучше. В предыдущих разделах мы, в 
принципе, рассмотрели все основные вопросы, влияющие на адаптацию в 
группе, поэтому сейчас мы лишь конспективно все повторим.  

Итак, мы пришли на новое для нас место. Что делать? Делать нужно всегда 
одно и то же, независимо от того, в какую группу вы попали: в первые дни 
нужно сосредоточиться только на работе и проявить себя как специалиста с 
лучшей стороны. Во всех остальных процессах нужно не принимать никако-
го участия. Если вы сразу попадете в карьеристскую группу, то можете счи-
тать, что вам повезло: максимум, что вам грозит, это некоторая насторожен-
ность. А некоторые члены этой группы вас могут вообще не заметить и не 
замечать еще несколько недель. Ну, некогда им. А вот если попадете к 
"культурникам" или "алкоголикам", то вас начнут "прощупывать". Отвечать 
им не надо, а вот послушать стоит. В принципе они могут дать вам не-
плохую информацию на предмет того, что происходит в организации. Толь-
ко не присоединяйтесь ни к какой группировке. Вообще, присоединяться к 
какой-либо группировке, кроме группировки вашего руководителя, дело 
чреватое. Особенно для частных фирм, где руководитель, как правило, еще 
и полноправный хозяин этой фирмы. А лучше поначалу вообще ни к каким 
группировкам не присоединяться. И, повторюсь, избегайте любых интриг, 
даже тех, которые кажутся безобидными. Потому что интрига живет по сво-
им законам, и если не вы сами ее организовали, то разобраться в ее конеч-
ных целях — дело трудное. Особенно это относится к новому месту работы: 
потому что, чтобы понять кто с кем и против кого дружит, надо минимум 
пару-тройку месяцев отработать. Точно также не стремитесь с места в карь-
ер принимать чью-то дружбу: вначале разберитесь, с кем стоит дружить, а с 
кем нет. А пока разбираетесь, будьте со всеми одинаково вежливыми, пре-
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