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Венчурный инвестор Джон Дорр рассказывает о созданной им 
методике OKR (цели и ключевые результаты), которая помогла многим 
гигантам, таким как Intel и Google, показать впечатляющий рост.

OKR — это совместная методика целеполагания для компаний, команд 
и сотрудников. OKR дают лидерам прекрасный обзор и четкое 
понимание всего, что происходит в организации. Они ускоряют 
координацию, помогают компании фокусировать усилия и делают ее 
более гибкой.
Сейчас среди приверженцев OKR — AOL, Dropbox, LinkedIn, Oracle,  
Slack, Spotify и Twitter, а также такие известные компании за пределами 
Кремниевой долины, как BMW, Disney, Exxon и Samsung.

Из книги вы узнаете:
— об основных характеристиках OKR;
— об истории возникновения OKR в Intel под руководством Энди Гроува;
— о четырех «суперсилах» OKR: сосредоточенности, согласованности, 

мониторинге и стремлении к выдающимся результатам;
— о примерах применения OKR в дюжине абсолютно разных 

организаций, от социальной кампании Боно в Африке ONE Campaign 
до YouTube.

Книга будет интересна всем отвечающим за результативность 
в компании, руководителям высшего и среднего звена, владельцам 
бизнеса.

Издано при поддержке

OKR
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Предисловие партнера

Джон Дорр считает, что цели — ​это прививка от легкомыс-
ленности и  неупорядоченности человеческого мышления. 
Понимание принципов их постановки и  реализации помо-
гает развитию компании и команды. Искаженное восприя-
тие целей приводит корпорации к созданию жестких планов, 
не отвечающих вызовам современности, и препятствует ин-
новационности. Система ежегодной оценки сотрудников 
и статичность ориентиров не позволяет с гибкостью старт-
апа менять направление усилий. Особенно в случае резкого 
технологического скачка или появления нового конкурента.

Для правильной постановки целей и управления проекта-
ми автор предлагает использовать систему Objectives and Key 
Results. Она заключается в  открытом определении ключе-
вых целей как для компании, так и для каждого сотрудника. 
По каждой цели предполагаются точные, измеримые и реа-
листичные результаты. Дорр познакомился с системой OKR 
в Intel у легендарного менеджера Энди Гроува. По его реко-
мендации в 1999 году систему внедрила тогда еще начинаю-
щая компания Google. Вскоре ее начали применять многие 
известные личности: от Билла Гейтса до Боно из U2.

OKR создает среду для маневренности и  динамичного 
планирования. Для Intel, Google, Facebook, Amazon, Microsoft 
это стало синонимом успеха. С правильно поставленными, 
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конкретными и измеримыми целями процесс принятия ре-
шений упрощается. По сути, OKR направлен на исполнение, 
а не абстрактное целеполагание. Инструмент отвечает на во-
просы: «Что нам нужно делать в  данный момент?», «Какие 
конкретные результаты мы должны получить?» и  «Кто над 
этим работает?». Дорр настаивает, что компанию нельзя по-
строить исключительно на уникальной идее и несколько раз 
повторяет свою мантру: «Идеи просты, их воплощение  —  ​
главное».

Маневренность невозможна без постоянной коммуни-
кации, быстрой обратной связи и поощрения, которые реа-
лизуются в  концепции CFR. Эти элементы, наряду с  OKR, 
являются основополагающими в  процессе непрерывного 
управления эффективностью. Успешность компании зави-
сит от постоянной и прозрачной коммуникации между со-
трудниками и руководителями. Сотрудники могут делить-
ся идеями, создавать ценности и следовать им. Медленная 
обратная связь уменьшает мотивацию и замедляет процесс 
развития. Хороший менеджер должен оперативно реагиро-
вать на  подчиненных и  поддерживать политику открытых 
дверей.

В книге вы найдете основные принципы выстраивания 
эффективных OKR и обратной связи. В AltSuite мы также ис-
пользуем идеи Дорра, чтобы создавать простые инструменты 
развития обратной связи. Нам бы хотелось увидеть больше 
российских компаний, которые с помощью открытой комму-
никации становятся все более успешными в своей сфере.

Сергей Моровщик,  
управляющий партнер AltSuite



Предисловие

Жаль, что у меня не было этой книги девятнадцать лет на-
зад, когда мы основали Google. Или даже раньше, когда моей 
единственной «компанией» был я сам! Хотя у меня всегда это 
получалось мучительно, хорошие идеи с  блестящим испол-
нением — ​единственный способ творить чудеса. Для этого 
и нужен метод OKR *.

Однажды, в  1999  году, Джон Дорр приехал к  нам, чтобы 
рассказать о  целях, ключевых результатах и  новом методе 
управления компанией, опираясь на собственный опыт ра-
боты в Intel. Мы знали, что в Intel не бывало проблем с управ-
лением, и  доводы Джона казались вполне разумными, так 
что мы решили попробовать. Думаю, все получилось как 
нельзя лучше.

OKR — ​простой процесс, приводящий самые разные орга-
низации к успеху. На протяжении многих лет мы адаптиро-
вали эту систему. Используйте ее в качестве шаблона и скор-
ректируйте под собственные нужды в зависимости от целей, 
которые вы ставите!

OKR дают лидерам прекрасный обзор и четкое понимание 
всего, что происходит в  организации. Кроме того, они по-
зволяют останавливаться без особых потерь. К примеру, вы 

	 *	 Методика целеполагания в организационном менеджменте. Более по-
дробно далее. Прим. ред.
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спросите: «Почему пользователи не могут закачивать видео 
на YouTube мгновенно? Разве это не важнее той цели, кото-
рую вы запланировали на следующий квартал?»

Я рад возможности почтить память Билла Кэмпбелла, о ко-
тором Джон написал такие замечательные слова в заключе-
ние книги. Билл был удивительно добрым человеком и, как 
ни удивительно, почти никогда не ошибался — ​особенно от-
носительно людей. Он не боялся сказать человеку, что тот не-
сет чушь, и, несмотря на это, его любили все. Я очень скучаю 
по  его еженедельным поучениям. Пускай у  каждого в  жиз-
ни будет свой Билл Кэмпбелл, — ​и пусть каждый стремится 
стать похожим на Тренера!

Я пишу предисловия редко. Но  в  данном случае решил 
сделать исключение, потому что много лет назад Джон при-
нес в Google этот удивительный подарок. OKR повысили наш 
рост в десять раз, причем не единожды. Благодаря им наша 
безумная цель — ​«организовать всю имеющуюся в мире ин-
формацию» — ​стала достижимой. Они позволили мне и всей 
компании держать руку на пульсе и контролировать ситуа-
цию в  самые важные периоды. И  мне  бы хотелось, чтобы 
люди узнали об этом.

Ларри Пейдж,
СЕО Alphabet, сооснователь Google
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Ларри Пейдж и Джон Дорр (2014)


