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ВВЕДЕНИЕ

Обращение к читателю

1  C июля 2024 доступ к платформе YouTube на территории РФ существен-
но ограничен в связи с наличием контента, нарушающего законы РФ, а также 
с отказом Google (владельца YouTube) хранить данные российских пользова-
телей на локальных серверах.  

Обращаясь к читателю, я сначала хотел использовать слово «кол-

леги», но быстро понял, что оно слишком официальное. «Друзья» 

тоже не совсем точно, потому что, будем честны, практически ни-

кого из вас я не знаю. Вы те, кто каждый день рубится в бизнесе 

и за бизнес. Те, кто вместе со многими другими предпринимателями 

находится в этой борьбе. Мы с вами не коллеги, не друзья — скорее 

собратья.

В чем основная идея этой книги? В свое время я записал более четы-

рехсот видео для YouTube1. Честно говоря, я сам не ожидал, что они 

окажутся настолько востребованными. Сначала это были попытки 

привлечь внимание, иногда — ирония над популярными, но слабо 

применимыми управленческими концепциями. Но со временем стало 

ясно: видео дают что-то большее.

Читая комментарии и отзывы, я увидел, что люди находят в них 

ответы на свои насущные вопросы — те самые, которые возника-

ют у них каждый день в процессе работы. И ответы эти оказались 

не абстрактными рассуждениями, а конкретными — пусть и не всег-

да удобными — решениями.
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И тогда у меня появилась идея написать книгу. Я хотел, чтобы она 

стала диалогом. Диалогом с товарищем, с человеком, который сра-

жается в том же бою, что и я, и сталкивается с теми же проблемами. 

Диалогом без экивоков, без украшательств и академической сухо-

сти — таким, какой ведут между собой люди, которым действитель-

но важно выжить в бизнесе.

Тут мы собрали и сгруппировали наиболее частые и острые вопро-

сы: об общем управлении, организационных структурах, мотивации 

и оплате труда, удержании персонала, работе HR-подразделений. 

Обо всем том, с чем приходится сталкиваться ежедневно, ежене-

дельно и ежемесячно. И когда я говорю «мы» — то имею в виду ком-

панию «Фаисом-Лаборатория» и весь ее опыт.

Важно, что эта книга не предназначена для последовательного про-

чтения от первой до последней страницы. Она задумывалась и по-

лучилась практическим справочником предпринимателя: вы откры-

ваете ее в тот момент, когда у вас возникла конкретная проблема, 

и находите нужный раздел. Если сегодня горит вопрос с текучестью 

кадров — идите в часть V. Если не понимаете, почему распоряжения 

не выполняются, — в часть II. Если думаете, как выстроить мотива-

цию, — в часть IX.

Главы внутри разделов тоже самостоятельны. Большинство из них 

выросли из видео, которые в свое время нашли отклик у практику-

ющих предпринимателей. Поэтому в тексте вы нередко встретите 

живую речь без академических оговорок и без лишних украшений.

Я уже писал последовательные книги об организационных структу-

рах, но именно эту не нужно изучать «от корки до корки». Откры-

вайте книгу, если у вас возникла конкретная проблема, потребность 

в изучении определенной темы или вы находитесь в поиске рабочей 

идеи, которая поможет принять решение и двигаться дальше.

Именно с такой целью я ее и писал. Надеюсь, эта книга окажется для 

вас полезной и своевременной.

С уважением к читателю, А. Г. Тысленко   
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   1. Вы не Стив Джобс. Вы — это просто вы. И вот 
почему
Почему вы идете в предприниматели? Меня этот вопрос правда вол-

нует. Я несколько лет выступал на форуме «Селигер» (без ложной 

скромности могу сказать, что не раз был признан лучшим препода-

вателем смены), и более половины аудитории составлял контингент, 

который был накачан обучалками типа БМ («Бизнес Молодость»). 

Эти люди не понимали, куда и зачем они идут, с какими трудностя-

ми им предстоит столкнуться и какие инструменты им понадобятся, 

чтобы с этими трудностями справиться.

Поэтому мое выступление там начиналось с азов управления, 

а именно: оргструктура, планирование, бюджеты, стимулирование, 

мотивация, люди. Селигерцы до сих пор пишут мне, что те знания, 

которые они успели получить на моих лекциях за несколько дней, 

многим спасли бизнес и многих уберегли от ошибок.

И теперь чем больше я смотрю на современных молодых предпри-

нимателей, тем сильнее хочу спросить: вы вообще понимаете, зачем 

идете в бизнес?

Если ваш ответ — «заработать денег», давайте сразу договоримся: 

иллюзий здесь быть не должно. Я видел сотни историй, когда люди, 

пообщавшись со мной, а потом наслушавшись очередного «эге-гей-

курса» из серии «купи тут, продай там — и будет счастье», шли 

в бизнес с ощущением, что дальше жизнь просто обязана сложиться. 

И каждый раз мне приходилось повторять им одно и то же: счастья 

там будет немного.


