




Давайте 
познакомимся

№1
среди НПФ
по количеству 
получателей
негосударственной 
пенсии

ТАТЬЯНА КОВАЛЕНКО

Executive coach
Кандидат наук

Заместитель Генерального директора 
по технологиям 
АО НПФ «БЛАГОСОСТОЯНИЕ»

24 
с РЖД

года 386
пенсионеров

тыс 70
региональных 
подразделений

28 лет

работы



От к

От к

«Фонд в шаговой 

доступности к клиенту»

«Фонд в кармане»

ЦИФРОВАЯ

ТРАНСФОРМАЦИЯ



ОРД,

Протоколы

ВНД

(Регламенты БП, 

Порядки, положения

и т.п.

Проведение обучающих

мероприятий

Разъяснительная 

работа

процесс

процесс

процесс

процесс

СТРОГАЯ

ИЕРАРХИЯ

ЦИФРОВАЯ

ТРАНСФОРМАЦИЯ

Фокус на создании 
ГИБКОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

1. ПРОЦЕССЫ 2. КОМАНДА 3. ЛИДЕРЫ 4. КУЛЬТУРА

НАЦЕЛЕННАЯ НА 
ПОСТОЯННЫЕ УЛУЧШЕНИЯ 
для поддержки процессов 
ТРАНСФОРМАЦИИ

АДАПТИВНЫЕ ЛИДЕРЫ Создание культуры 
ПОСТОЯННОГО РАЗВИТИЯ

Мы решили, что надо начать С МЫШЛЕНИЯ!



4. КУЛЬТУРА

Создание культуры 
ПОСТОЯННОГО РАЗВИТИЯ

ПРОГРАММА

«ТРАНСФОРМАЦИОННОЕ

ЛИДЕРСТВО»

ПРОГРАММА

«ИНДИВИДУАЛЬНАЯ

ПОДДЕРЖКА ЛИДЕРОВ»

ПРОГРАММА

«ТРАНСФОРМАЦИОННОЕ

ЛИДЕРСТВО»

ОЦЕНКА ДЕЛОВЫХ 
КАЧЕСТВ 

ТРАНСФОРМАЦИО
ННОГО ЛИДЕРСТВА

ОБУЧЕНИЕ И 
РАЗВИТИЕ 

МЫШЛЕНИЯ  
ЛИДЕРОВ

ДИАГНОСТИКА 
ПАТТЕРНОВ, 
ВЫЯВЛЕНИЕ 

ВОЗМОЖНОСТЕЙ 
И ПОСТРОЕНИЕ 

КАРТЫ 
ЖИЗНЕННЫХ 
ОРИЕНТИРОВ





Упавшая 
корона Синдром 

самозванца

Провели диагностику 

паттернов

Лидерам необходима была 

личная поддержка 

4 группы паттернов:

А.  Восприятия времени

B. Поведения 

C. Коммуникации

D. Мышления

Коллаборация с



Стабильность Изменения

Ценить статичную и упорядоченную 

среду. Поощрять эффективность 

посредством систематической и 

дисциплинированной работы. 

Свести к минимуму изменения и 

двусмысленность, которые 

воспринимаются как разрушительные.

Ценить динамичную и гибкую 

среду. Создавать условия для 

эффективности за счет 

адаптивности и инноваций. 

Избегать рутины, которая 

кажется скучной.

START

ИЗМЕНЕНИЙ

START

ИЗМЕНЕНИЙ

СТРЕСС (АДАПТАЦИЯ: «НАЗНАЧАЮТ ВРЕМЕННЫЕ РАМКИ ДЛЯ ИЗМЕНЕНИЙ»)

КОНФЛИКТ (ДОЛГ ПЕРЕД КОМПАНИЕЙ И НЕ ПРИНЯТИЕ РИСКОВ ОТ ИЗМЕНЕНИЙ)

СОМАТИЗАЦИЯ (БОЛЬШЕ БОЛЕЮТ, ПОВЫШЕНА ТРЕВОЖНОСТЬ)

УВОЛЬНЕНИЕ

(ПАРАДОКС: «ПРОТЕСТ

ПРОТИВ ИЗМЕНЕНИЙ

ЕЩЕ БОЛЬШИМИ

ИЗМЕНЕНИЯМИ»)
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Количество изменений

Период времени

СКУКА

НЕПЕРЕНОСИМОСТЬ РУТИНЫ

ПРОКРАСТИНАЦИЯ

ЖЕЛАНИЕ РАЗРУШИТЬ

СУЩЕСТВУЮЩУЮ СИСТЕМУ

НАРУШЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ

ПОСТРОЕНИЕ СИСТЕМЫ

ВЫГОД



Стабильность Изменения

Ценить статичную и упорядоченную среду. 

Поощрять эффективность посредством 

систематической и дисциплинированной 

работы. 

Свести к минимуму изменения и 

двусмысленность, которые воспринимаются 

как разрушительные.

Ценить динамичную и гибкую среду. 

Создавать условия для 

эффективности за счет адаптивности и 

инноваций. Избегать рутины, которая 

кажется скучной.

Количество изменений

Период времени

Скука
Прокрастинация

Желание разрушить 
существующую систему
Нарушение дисциплины

Инновации и 
трансформация

Нет скуки и 
прокарастинации

Больше про проекты, 
чем про процессы

Стабильность.
Стабильные процессы и  

система.
Дисциплина и иерархия

Стресс и тревожность на 
фоне большого 

количества изменений
Противостояние 

возможным рискам

Паттерны сотрудника 
VS 

Паттерны организации

Стабильность
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сотрудники

Компании/организации



Аналитичное

мышление

Системное 

мышление

Разделять целое на 

составляющие элементы. 

Разделять проблему на 

более мелкие части.

Собирать части в единое 

целое. Исследовать связи 

между элементами и 

сосредоточиться на 

системе в целом.

START

ИЗМЕНЕНИЙ

Объем изменений

Количество элементов и операций

ЦЕЛЕВАЯ

МОДЕЛЬ

АбстрактноеКонкретное
ПУТЬ

«ЭВОЛЮЦИЯ»
ПУТЬ

«РЕВОЛЮЦИЯ»

Меняются элементы 

системы (были старые 

элементы системы, 

создаем новые 

элементы системы)

Элементы выстраиваются в ином 

порядке.

Улучшаем старые элементы.

Целевая модель

START

ИЗМЕНЕНИЙ

ЦЕЛЕВАЯ

МОДЕЛЬ
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Для развития необходимо изменить паттерны и 

провести интеграцию новых паттернов

Определили возможности 

лидеров

Сформировали карты 

жизненных ориентиров

Нет 

интеграции

30 % 
персонала 

должно 

измениться



ДИАГНОСТИЧЕСКИЕ СЕССИИ

ПАТТЕРНЫ

КАРТА ЖИЗНЕННЫХ

ОРИЕНТИРОВ

ИНДИВИДУАЛЬНАЯ

ТРАЕКТОРИЯ РАЗВИТИЯ (ИТР)

ТРЕКИНГ



с

МНОГОФАКТОРНЫЙ ОПРОСНИК ЛИДЕРСТВА
(B.M. Bass & B.J. Avolio, 1990) Multifactor leadership questionnaire) 

Позволяет оценить компетенции и стиль трансформационного 

лидерства

Оценка проводилась, чтобы получить сведения об уровне оценки 

компетенций трансформационного лидера участника

Респонденты – руководители, партнёры, подчиненные и сам 

участник оценки

• влияние

• вдохновение

• интеллектуальная стимуляция

• индивидуальный подход

• мотивация

• управление

• предоставление 

самостоятельности

Результаты оценки компетенций трансформационного лидерства

Апрель Декабрь

ЦЕННОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ 

ТРАНСФОРМАЦИОННОГО ЛИДЕРА



⁄ Развитие экспертов

⁄ Развитие лаборатория качества процессов;

⁄ Развитие системы KPI и мотивационных 

карточек;

⁄ Развитие система управления знаниями;

⁄ Создание/развитие дашбордов

специалиста/эксперта/ руководителя.

менторинг лидеров 

команд

уровень 

профессионализма 

команды 

способность к 

инновациям

умение управлять 

изменениями 

«Короля играет свита»
Команды неэффективны, когда 

их члены работают РЯДОМ друг 

с другом, а не СОВМЕСТНО

ЭМИ ЭДМОНДСОН,
профессор Гарвардской школы бизнеса

Жан-Бати́ст Кольбе́рДжул́ио Мазари́ни Монтеспан, Франсуаза-
Атенаис де Рошешуа́р де 

Мортема́р

Людовик II де 
Бурбон-Конде



Спасибо!
Вопросы?

ТАТЬЯНА КОВАЛЕНКО TKovalenko@npfb.ru


