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ПРОЕКТИРОВЩИК БУДУЩЕГО: Стратегия и практика становления «Архитекторов» в вашей компании. Стратегическая программа кадрового резерва «Проектировщик будущего: от теории к руководству»
Предисловие
От операционной эффективности к экосистеме смыслов: Как построить компанию будущего на основе российского цивилизационного кода
Отвечает на вопрос «Что делать?» (Механизм).Представляет пошаговую, готовую к внедрению стратегическую программу выращивания лояльных, высококвалифицированных «архитекторов» бизнеса «с нуля». Это практическое воплощение философии из Тома 1и инструментов из Тома 2 в формате конвейера ценностей, который превращает студентов в соавторов вашей компании. Это ваш главный актив в войне за таланты.
Аудитория:
- Собственники и генеральные директора, уставшие от кадровой нестабильности.
- HR-директора и руководители учебных центров, желающие стать стратегами, а не администраторами.
- Руководители направлений, для которых нехватка квалифицированных кадров — главный тормоз роста.
Эта книга — практический механизм. Но он основан на двух простых идеях:
1. Лестница роста: от Винтика к Архитектору через Проектировщика.
Винтик— это сотрудник-исполнитель, который ждёт инструкций, не видит целого и легко заменяем. Исходная точка.
Проектировщик— это цель и конечный продукт данной книги (Том 3).Выпускник программы, прошедший полный цикл обучения (4 этапа) и обладающий уникальным сочетанием лояльности, практических навыков, управленческого опыта и глубокой специализации. Идеальный «материал» для будущего Архитектора.
Архитектор— высшая цель всей трилогии. Это зрелый специалист и лидер, носитель «сознания глубины». Им становится Проектировщик, успешно интегрированный в среду компании, построенную по принципам Тома 2, и обретший способность к симбиозу с «сознанием масштаба» (Садовником).
Задача «Садовника» (руководителя) — двояка: вырастить Проектировщиков (этот том) и создать среду, где они станут Архитекторами (Том 2).
2. Российский цивилизационный код как преимущество.
Вместо копирования западных моделей мы предлагаем опереться на сильные стороны нашего менталитета: коллективизм («МЫ»), идеализм (работа «за идею»), честность («Правда») и волю. Эта программа построена так, чтобы эти черты стали топливом для роста, а не помехой.
Если эти идеи в вас резонирует — эта книга даст вам чёткий план действий. Если хотите глубже понять философию — обратитесь к Тому 1 «Почему?».
Навигация по трилогии: С чего начать?
Эта трилогия — не линейный учебник, а инструментарий. Вы можете начать с того тома, который отвечает на ваш самый острый вопрос.
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Для собственника:
Эта книга решает одну задачу: снижает ваши ключевые кадровые риски и прямые издержки. Если кратко:
Риск №1 (Пустота рынка):Внешний рынок труда для вас больше не работает. Программа переносит точку найма с конкурентного и пустого «рынка готовых специалистов» на богатый «рынок амбициозной молодёжи».
Риск №2 (Финансовая яма):Наём «звёзд» со стороны в 5-10 раз дороже, чем кажется (см. расчёт TCO в Части 1). Эта программа — контролируемая инвестиция с предсказуемым ROI, а не спекуляция.
Риск №3 (Культурный разлом):Чуждый вашей культуре «наёмник» может развалить команду. Выпускник программы — её носитель и усилитель.
Это не HR-проект. Это операция по обеспечению кадрового суверенитета вашей компании.Дальше вы найдёте пошаговый механизм, как это сделать. Давайте строить.
Единый глоссарий и концептуальная схема трилогии «От операционной эффективности к экосистеме смыслов»
Этот глоссарий — не просто словарь терминов, а концептуальная карта трилогии. Он показывает, как философские принципы из Тома 1 воплощаются в управленческие инструменты Тома 2 и кадровый механизм Тома 3. Каждое понятие связано с другими, образуя живую экосистему смыслов. Используйте эту схему для навигации по книгам и понимания их глубинной взаимосвязи.
Условные обозначения ссылок:
Т1: Том 1 «Путеводитель-пособие для предпринимателя»
Т2: Том 2 «Путеводитель-инструкция для руководителя промышленного предприятия»
Т3: Том 3 «Проектировщик будущего»
I. ФИЛОСОФСКОЕ И ОНТОЛОГИЧЕСКОЕ ЯДРО (Том 1)
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II. ЦЕННОСТНЫЙ И КУЛЬТУРНЫЙ ФУНДАМЕНТ (Том 1)
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III. ИНСТРУМЕНТЫ ДИАГНОСТИКИ И ТРАНСФОРМАЦИИ (Том 1, Том 2)
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IV. КАДРОВЫЙ МЕХАНИЗМ И СТРАТЕГИЯ (Том 3)
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Трилогия представляет собой замкнутый цикл создания будущего:
Том 1дает мировоззрение и смысл(«Почему?»).
Том 3создает ключевой актив— выращенных «проектировщиков» («Что делать?»).
Том 2обеспечивает среду(«Как?»), в которой этот актив раскрывается максимально, превращаясь в архитекторов и создавая новую реальность, описанную в Томе 1.
Ниже представлена глоссарий-схема для целостного восприятия и практического применения идей трилогии.
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Введение:
Ваш самый ценный актив — люди, которых вы вырастите
Вы завершили два важнейших этапа.
В Томе 1вы получили новое мировоззрение— философию, которая позволяет увидеть в человеке потенциал не функции, а целостной личности, будущего «Архитектора». Вы ощутили силу российского цивилизационного кода как вашего стратегического преимущества.
В Томе 2вы получили инструменты— от стратегических диалогов до методики «Кв/м», чтобы перестроить «квартиру» вашей компании, сделав её гостеприимным домом для раскрытия таких Архитекторов.
Теперь настало время для ключевого, завершающего шага — механизма воспроизводства. «Проектировщик будущего» — это не просто программа стажировок. Это ваша «кузница» и «мастерская/питомник»(в терминах методики «Кв/м»), где философия обретает плоть, а инструменты превращаются в работающий конвейер по выращиванию вашего главного, невосполнимого актива— Проектировщиков, идеального материала для будущих Архитекторов.
Важнейший принцип: 
Выращенный в программе Проектировщикраскроется полностью и реализует свой потенциал, станет Архитектором, только в корпоративной среде, построенной по принципам Тома 2. Без этой среды он рискует остаться нереализованным потенциалом или быть поглощённым старой парадигмой управления. Эта книга даёт вам семена и технологиювыращивания (Проектировщиков), но урожай(Архитекторов) вы соберёте только в саду (среде Тома 2), который подготовили сами.
Три книги — это единый цикл:
Том 1: «Почему?»— Формируем почву (мировоззрение и ценности).
Том 2: «Как?»— Готовим грядки (трансформируем процессы и среду внутри компании).
Том 3: «Что делать?»— Сажаем семена и выращиваем урожай (запускаем кадровый механизм).
Рынок труда пустует. Переносить «звезд» из других компаний — дорого, рискованно и временно. Они приносят с собой чужую культуру и легко уходят за большим бонусом. Есть только один устойчивый путь: создать собственный источник. Это инвестиция, которая окупается навсегда. Вы перестанете покупать таланты на стороне. Вы начнете их выращивать. И ваши «выпускники» станут живым воплощением и самым убедительным доказательством вашей корпоративной философии.
Давайте построим эту фабрику вместе.


Сравнительный анализ традиционной стажировки против программы «Проектировщик будущего»
[image: ]

ЧАСТЬ 1. ИСХОДНАЯ ТОЧКА: Почему «купить» талант нельзя, а вырастить — необходимо
1.1. Кадровый тупик 2026: рынок пуст, запросы изменились

В Томе 1 (Часть 1) мы диагностировали кризис традиционного управления: выгорание, «тихое увольнение», конфликт поколений. Этот кризис имеет своё неизбежное следствие — кадровый коллапс. Если внутри компании люди чувствуют себя «винтиками», снаружи — на рынке труда — их просто не остаётся. Три фундаментальных тренда создали «идеальный шторм» для работодателей.
Тренд 1. Демографическая яма и геополитический отток.
Это не абстракция. Это сухая математика, ударившая по бизнесу.
- Двойной демографический провал:На рынок выходит поколение, рождённое в 2000-х, когда рождаемость в России была на историческом минимуме. Численность выпускников школ и вузов сократилась на 25-30% по сравнению с поколением 90-х. Одновременно с рынка уходит многочисленное поколение беби-бумеров. Проще говоря: молодых приходит меньше, опытных уходит больше.
- Внутренняя миграция «в цифру»:Молодые таланты из регионов всё реже едут в промышленные центры и на заводы. Их приоритет — удалённая работа в IT, маркетинге, дизайне. Для традиционных отраслей (промышленность, строительство, сельское хозяйство) это означает фактическое обнуление притока амбициозной молодёжи из целых областей страны.
- Внешняя миграция как «утечка мозгов 2.0»:События начала 2020-х годов спровоцировали отъезд части высококвалифицированных специалистов. Но важнее не абсолютные цифры, а качественный состав уехавших: это часто самые самостоятельные, инициативные, с языками и высокой адаптивностью — те самые потенциальные «архитекторы». Рынок лишился не просто талантов, а драйверов изменений.
Итог по тренду 1:Бассейн, из которого можно черпать таланты, не просто обмелел — в нём изменился химический состав воды. Остаются те, кто по разным причинам не может или не хочет уезжать, и молодое поколение с кардинально иными ожиданиями.
Тренд 2. Поколенческий разлом: Y и Z отказываются от «карьеры по шаблону»
Это не бунт ради бунта. Это смена базовых ценностей, делающая старые управленческие модели не просто неэффективными, а токсичными. Их девиз: «Я не хочу быть менеджером, я хочу быть героем своего проекта».
- Крах «вертикальной карьеры» как цели.Для поколений Y и Z повышение в должности с увеличением отчётности и политики — не награда, а наказание. Их валюта — автономия, признание экспертизы, портфолио крутых проектов, личный бренд. Они мыслят себя как стартапы, которые продают свои услуги компании.
- Тирания смысла.«Просто хорошо делать свою работу» — недостаточно. Они требуют ответа на вопрос «ЗАЧЕМ?». Зачем компании существуют? Как их работа меняет мир к лучшему? Если миссия компании — просто зарабатывать деньги, в их глазах она морально банкрот. Они ищут не работу, а призвание и сообщество.
- Цифровая натурализация и клиповое сознание. Это первое поколение, для которого цифровая среда — не инструмент, а естественная среда обитания. Это даёт им невероятную скорость освоения новых интерфейсов, но формирует нетерпимость к долгим, рутинным процессам, бюрократии и «вертикальным» коммуникациям (отчёт начальнику, который отчитывается своему начальнику). Они ждут скорости, прозрачности и коллаборации как в соцсетях.
- Работа периодами и портфолио-карьера. Пожизненный контракт с одной компанией для них — анахронизм. Гиг-экономика и работа над проектами по 6-12 месяцев для них — норма. Их лояльность — к своей профессиональной репутации и сообществу, а не к логотипу на визитке.
Итог по тренду 2:Вы не можете мотивировать это поколение деньгами и должностями так же, как их родителей. Вы либо предлагаете им роль «архитектора» — творца, влияющего на правила и результат, либо становитесь для них временной «площадкой», которую они покинут при первом удобном случае.
Тренд 3. Великий разрыв: Система образования в параллельной реальности
Университеты продолжают готовить специалистов вчерашнего, а иногда — позавчерашнего дня. Разрыв между вузовской программой и реальными бизнес-задачами достиг критической величины.
- Теория без практики. Выпускник инженерного вуза может знать дифференциальные уравнения, но не уметь читать современные чертежи в CAD или работать с данными с датчиков IoT. Выпускник экономического факультета строит модели в Excel, в то время как бизнес перешёл на облачные BI-системы.
- Отсутствие «мягких навыков» (soft skills). Вузы не учат работе в команде, управлению проектами, ведению переговоров, презентации результатов — тому, что составляет 80% успеха в реальной работе.
- Запоздалая реакция на тренды. Программы обновляются раз в 5-10 лет, в то время как технологии и рынки меняются каждые 1-2 года. Специалист приходит к вам не просто «сырым» — он приходит с устаревшими знаниями в голове.
Итог по тренду 3: Диплом перестал быть гарантией компетенции.Вы нанимаете не готового специалиста, а «полуфабрикат», который требует огромных инвестиций в переучивание и адаптацию. Вы платите зарплату за потенциал, а не за результат.
Синтез кризиса: Триединый тупик
Эти три тренда не просто складываются — они умножаютсядруг на друга:
1) Мало молодых людей (демография).
2)Те, кто есть, мыслят иначе и не хотят работать по-старому (ценности).
3) Даже те, кто хочет, приходят без нужных вам навыков (образование).
Охотиться за «готовыми» специалистами в таких условиях — всё равно что в 2026 году искать в лесу диких орхидей для своего сада.Их почти нет, они крайне дороги, плохо приживаются и требуют невероятного ухода.
Классическая парадигма «купи на рынке» умерла. Единственная стратегическая альтернатива — перестать быть потребителемна рынке труда и стать его производителем. Не искать редкие цветы в опустевшем лесу, а строить теплицу и налаживать собственную, умную селекцию. Выращивать те самые кадры, которые вам нужны, с нужными ценностями и навыками, с «нулевого цикла».

1.2. Полная стоимость «чужого» специалиста: скрытые риски найма со стороны
Найм готового специалиста с рынка кажется самым быстрым и логичным решением. «Есть задача — ищем того, кто уже умеет её решать». Однако в современных реалиях эта логика стала не просто ошибочной, а категорически убыточной. Она игнорирует системные издержки, которые превращают единовременную «покупку таланта» в долгоиграющую финансовую язву для компании.
Давайте проведём не бухгалтерский, а стратегический аудит затрат, рассматривая найм как инвестиционный проект с высокими рисками.


А. Прямые и косвенные финансовые издержки: Айсберг, у которого под водой — 90% массы
1. Видимая часть айсберга (то, что платит бухгалтерия):
- Комиссия хедхантера или рекрутингового агентства: 15-30% от годового оклада позиции. Для специалиста с зарплатой 150 000 руб./мес. (1.8 млн руб./год) это 270 000 – 540 000 руб. единовременно.
- «Входной бонус»:Стандартная практика для переманивания. Часто равен 1-3 месячным окладам. Ещё 150 000 – 450 000 руб.
- Заработная плата выше рыночной: Чтобы человек согласился сменить работу, ему почти всегда предлагают надбавку 15-30%. Переплата в год: от 324 000 руб. И это не разовый бонус, а постоянное увеличение фонда оплаты труда.
Итого только по «видимым» статьям за первый год: дополнительные 744 000 – 1 314 000 руб. к фонду оплаты труда одного сотрудника.
2. Невидимая, но колоссальная часть айсберга: Стоимость интеграции и «нулевой продуктивности»
Новый сотрудник не начинает приносить пользу в первый же день. Он проходит мучительный период интеграции, который длится от 3 до 9 месяцев. В это время компания:
- Платит ему полную зарплату, получая 20-40% отдачи. Фактически, компания субсидирует его обучение за свой счёт. Упущенная выгода (стоимость «недоделанной» работы): 300 000 – 700 000 руб.
- Отвлекает на него драгоценное время ключевых сотрудников. Ведущий разработчик, главный инженер или руководитель отдела тратят 10-20% своего времени на процесс адаптации нового сотрудника в компании, ответы на вопросы, проверку работы. Стоимость времени высокооплачиваемых экспертов: от 200 000 руб.
- Покрывает стоимость его ошибок. Незнание нюансов, корпоративных стандартов, внутренних процессов неизбежно ведёт к сбоям, переделкам, рекламациям клиентов. Стоимость исправления ошибок «новичка»: 100 000 – 500 000 руб.
Итого скрытых затрат на интеграцию: 600 000 – 1 400 000 руб.


Б. Катастрофические нефинансовые риски: Бомбы замедленного действия
Здесь мы переходим от издержек к прямым угрозам бизнесу.
1. Риск невписания в культуру (Cultural Misfit) — до 40% случаев.
Это главный убийца эффективности найма. Специалист может быть технически блестящим, но:
- Разрушает командную динамику. Его ценности (например, гиперконкуренция) вступают в конфликт с коллективизмом вашей команды («МЫ»). Возникают конфликты, падает моральный дух, уходят ваши проверенные «середнячки».
- Игнорирует «неписанные правила».Он не понимает вашей «Правды» — внутренних договорённостей о качестве, отношениях с клиентами, приоритетах. Его решения, формально верные, наносят ущерб репутации.
- Последствие: Не его уход, а уход ваших лояльных сотрудников, которые не хотят работать в изменившейся атмосфере. Потеря ключевого «культурного носителя» стоит компании в 3-5 раз дороже, чем уход самого «новичка».
2. Риск «наёмника» — отсутствие долгосрочной лояльности.
Вы купили специалиста на открытом рынке. Он сохранил психологию «свободного агента».
- Отсутствие эмоциональной связи.Он работает «от звонка до звонка» или на конкретный KPI, не «болея» за общее дело. Ноль инициативы сверх обязанностей.
- Постоянный поиск вариантов. Его резюме не пылится, а регулярно обновляется. Он остаётся в активном контакте с хедхантерами.
- Триггер ухода — лучшее предложение. Достаточно конкуренту предложить на 20-30% больше, и ваш «купленный» эксперт уходит, унося с собой вложенные в него знания о ваших процессах, слабых местах и стратегических планах. Компания снова возвращается на рынок, теряя всё, что вложила в интеграцию.
3. Риск «интеллектуального паразитизма» и стагнации.
Опасно полагаться на пришлых экспертов в долгосрочной инновационной работе.
- Они приносят вчерашний опыт. Их знания — это лучшие практики их прошлых компаний, а не видение вашего будущего. Они склонны применять шаблоны, а не создавать новое.
- Они не выращивают преемников. Их ценность — в их уникальности. У них нет мотивации делиться знаниями и растить смену, так как это снижает их собственную незаменимость и рыночную стоимость.
Итог: Компания покупает тактические решения, но теряет стратегическую способностьк внутреннему обновлению и росту. Она становится зависимой от внешнего рынка талантов.


В. Итоговый расчёт: Сравнительная таблица совокупной стоимости владения (TCO) за 3 года
Давайте сравним два сценария для позиции «Ведущий инженер-проектировщик» с рыночным окладом 150 000 руб./мес.
[image: ]

ВЫВОД:
Попытка «купить» готового специалиста на современном рынке — это не инвестиция, а высокорискованная спекуляция. Вы платите огромную премию за прошлые заслуги человека в другой компании, беря на себя все риски его непредсказуемого поведения в вашей среде. Полная стоимость такого найма превышает годовую зарплату специалиста в 10-15 раз при рассмотрении трёхлетнего горизонта.
Компании, продолжающие следовать этой логике, обрекают себя на перманентный кадровый кризис, культурную эрозию и стратегическую зависимость. Единственный путь к устойчивости — перестать быть потребителем на рынке талантов и стать его производителем. Следующий раздел покажет, как поколение Z, самый «сложный» ресурс, на самом деле является идеальным сырьём для этого производства.

1.3. Поколение Z как сырье для «архитек


Конец ознакомительного фрагмента.

Текст предоставлен ООО «Литрес».

Прочитайте эту книгу целиком, купив полную легальную версию на Литрес.

Безопасно оплатить книгу можно банковской картой Visa, MasterCard, Maestro, со счета мобильного телефона, с платежного терминала, в салоне МТС или Связной, через PayPal, WebMoney, Яндекс.Деньги, QIWI Кошелек, бонусными картами или другим удобным Вам способом.
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Bupiososas). Momoraet
OnpeAEnUTH TekyLyio U Lenesyio
napagurmy ynpasnesms.
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«MpoekuposuAKa
Gyaywero»

Mepvop ananusa

3 rosa (sbicoknit pUCk yxoaa uepes
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5. Crparerueckii 3gdext

Taktueckan «3aTbiuka. HeT eknaga
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Bawa posib 1 MaBHblit BONPOC

PekomeHAyembiii nyTb utenus

Kniouesbie pasaensi

Cobcraennuk / Fenaupextop
«Tpe 6paTh N0ANbHbIX NMAEPOB
AnA pocta?s

1.Tom 1 (Yacto 1,2, 5) —
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2. Tom 3 (uenukom) — rotosbiii
MexaHuam.

3. Tom 2 — Kak noaroToBuTS

cpeay.

« Tom 1: «llovemy?»
(Gunocodekuit pyaamenT u
crpaterun)

« Tom 3: «4ro Aenato?»
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MpoeKTMpoBIMKOB —
maTepuana ana ApXUTEKTOpOs)
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HR-aupexTop / PyxosoauTens
vy

«Kak cospath cucremy
BLIPALMBAHIA TANaHTOB?»

1. Tom 3 (envkom) — saw
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aprymenTbI 413 PYKOBOACTEA.
3. Tom 2 (Yacts 3, 6) —
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« Tom 3: «410 genato?»
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MHCTPYKUUA.

2. Tom 3 (Yacts 7 — Keiic) —
obpaseu nporpammb.

3. Tom 1 (Yacts 2.2) — Azbik
ANA Pa3rOBOPa C KOMAHAOH.

« Tom 2: Kar?»
(MHcTpykums no cosaanmio
cpeab! AnA «3asona»)

« Tom 3: «4ro genato?»
(Mpumep nporpammbi ana
otpacu)

« Tom 1: «llovemy?»
(LleHHOCTH W KyNbTYPHBIA KOA)
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Keanuduumposasii
ucnonATens («BUHTIKD).

«TIPOEKTMPOBLKY — BEINyCKHMK
APOTpaMMB, PO MOMHBI WK
O6718RaET NOANBHOCTER, NPAKTHMECKIMM
HABLIKaMM, YTIPAB/IEHUECKIM ONEITOM U
UEHHOCTAMM KOMNaHWM. ABNAETCR
UAR3NBHIM, NIOATOTORNRHHbIN
«wmaTepuanomy AR nocneayiouero
npespauten 8 ApxTeKTOpa B
npaswneHoi cpese (Tom 2).

@okyc npouecca

Mepenaua Hasbikos (Hard

skills) anm pewenua
KOHKDETHbIX 32334,

@opmMyposaKHe TMNa cosHanma n HK
KoMNaHMM. Ciupans: CMbiCs!
(@yHaamerT) -> Pemecno (Mpakrikym) ->
OrsercraesHocTs -> Macrepcrso
(Crewanvzauns).

Ponb HacTasHMKa

KokTponep, skcnepr,
nepeaiowi 3HakwA

«Macrep» (HocnTens pemecna) +
«Mposoapmk» (HochTens

CmeiCnOs). JKusas Moaens cumBHosa us
Manwdecta (T1).

Kpurepwit ycnexa

Craep npuHAT Ha pasory.
BbinokAeT KP

BBINYCKHUK CTa7 (TIPOBKTUPOBLIMKOS? —
wneansHLIi MaTepuan AT
«ApxwiTekTopa». 1) BeTponn uesHocTH; 2)
BuauT CucTemy; 3) F0TOR NpoeKTMpOEaTS
6ynywiee komnarum.

PaGoronarens - craxep

Coobuectso (vomnanwa) - Gyayuwii
coasTop (BbinycKHUK). OTHOWeHNA,

OtHoweHwA (rpansakumA
MOCTPORHHbIE Ha B3aMMHBIX HHBECTLIAX &
«patore/genern).
poct n obuem cubicre.
Craron pacsoon na noatop n | CTRETETIECKaA WBeCTALA &
IKoHOMMKa P PY | cysepesuTer ¢ paccunTarkim ROI >200%.

ananTaumio.

3aUUTA OT PUCKOB BHEWHErO PbiHK.






