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Аннотация
Человек редко меняется потому, что ему еще раз объяснили,

как правильно. Нравоучение проигрывает привычке, премия
проигрывает среде, а вдохновляющая речь исчезает к утру
понедельника. Поэтому эта книга начинает не с мотивации,
а с поведения: какой результат нужен, что человек должен
делать иначе, что мешает ему сегодня и какие условия удержат
новое действие завтра. Язык, восприятие, социальная поддержка,
трение среды, обратная связь и причины возврата к старому
здесь складываются в систему влияния без манипуляции.
Для руководителя, предпринимателя, преподавателя, врача или
родителя это практический переход от вопроса «как заставить?»
к более разумному: «что должно измениться вокруг человека,
чтобы нужное действие стало естественнее старого?»
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Роан Миллер
Не мотивировать,
а менять условия

 
Введение

 
Есть книги, которые обещают быстрый рычаг: скажите

правильную фразу, поставьте нужную цель, дайте людям
премию, и они начнут вести себя иначе. Жизнь обычно от-
вечает на это коротко: не начнут. По крайней мере, надолго
не начнут. Человек может кивнуть на совещании, подписать
план, выйти из кабинета с умным видом, а потом вернуть-
ся к старой привычке, потому что старая привычка ждет его
не одна. За ней стоят люди, правила, страхи, удобства, уста-
лость, способ работы, чужие ожидания и маленькие награ-
ды, которые выдаются сразу, пока большие последствия еще
где-то далеко.

Я пишу эту книгу для тех, кто уже пробовал менять лю-
дей и честно устал от красивых лозунгов. Для руководителя,
который объявлял новую культуру, а через три недели видел
прежние разговоры в коридоре. Для матери, которая не по-
нимает, почему взрослый сын снова выбирает то, что разру-
шает его жизнь. Для врача, учителя, предпринимателя, на-



 
 
 

чальника смены, волонтера, тренера, старшей сестры в отде-
лении, для всех, кто хотя бы раз произносил про себя: я уже
объяснила, почему они все равно делают по-старому?

Обычно мы отвечаем на этот вопрос слишком быстро. Мы
решаем, что человек ленится, сопротивляется, не ценит, не
хочет, не дорос, не понимает очевидного. Иногда так и быва-
ет. Но чаще картина шире. Люди редко держатся за вредную
привычку только потому, что она вредная. Она чем-то удоб-
на. Она дает спокойствие, статус, экономит силы, помогает
не выглядеть глупо, избавляет от трудного разговора, прино-
сит маленькую победу уже сейчас. А новая привычка, даже
правильная, почти всегда сначала проигрывает. Она нелов-
кая, медленная, требующая внимания. Ей надо помочь.

Эта книга о влиянии, но не о манипуляции. Манипуля-
ция хочет, чтобы другой сделал мое, пока он не заметил,
как его подвели к решению. Влияние, о котором пойдет
речь, честнее и труднее: оно меняет условия так, чтобы хоро-
шее поведение стало возможным, понятным, поддержанным
и, со временем, естественным. Иногда надо говорить. Ино-
гда молчать и наблюдать. Иногда менять расписание, убрать
лишний шаг, дать человеку навык, показать последствия, по-
просить союзников, пересобрать награды. Почти никогда не
хватает одного приема.

Я буду говорить от первого лица, потому что сама не ве-
рю книгам, которые притворяются голосом без тела. Влия-
ние узнается не в схемах, а в сценах. Вот сотрудник рестора-



 
 
 

на видит посетительницу, у которой пропала сумка, и вме-
сто фразы 'это не моя зона ответственности' делает несколь-
ко лишних действий. Вот команда программистов признает-
ся в проблеме до того, как срок сорван окончательно. Вот
больница пытается добиться, чтобы люди мыли руки не то-
гда, когда рядом проверяющий, а каждый раз, когда это нуж-
но пациенту. Вот семья пытается говорить о зависимости не
как о позоре, а как о цепи привычек, которую придется раз-
бирать по звеньям.

Во всех этих историях есть один общий вопрос: какое по-
ведение должно измениться? Не настроение, не декларация,
не презентация на сорок слайдов, не плакат на стене. Пове-
дение. Кто, где, когда, с кем и что именно делает иначе? Пока
мы не можем ответить на этот вопрос простыми словами, мы
еще не управляем изменением. Мы только волнуемся рядом
с ним.

Многие перемены умирают из-за тумана. 'Нужно повы-
сить ответственность'. 'Нужно стать клиентоориентирован-
ными'. 'Нужно укрепить дисциплину'. Слова вроде бы пра-
вильные, но в них нельзя войти руками. Что значит ответ-
ственность в понедельник в 9:40? Кто кому звонит? Кто го-
ворит правду о задержке? Кто останавливает линию, если ви-
дит риск? Кто моет стол, пока никто не смотрит? Кто просит
помощи до того, как все рухнуло? Чем точнее мы называем
действие, тем меньше надежды на магию и тем больше шан-
сов на работу.



 
 
 

Еще одна ошибка: мы путаем измерение с отчетностью.
Отчетность часто живет после события и служит тому, что-
бы кто-то наверху не волновался. Измерение, если оно сде-
лано правильно, вмешивается в жизнь раньше. Оно удержи-
вает внимание, показывает движение, заставляет обсуждать
не впечатления, а факты. Когда человек видит, что его дей-
ствие связано с результатом, у него появляется то, чего не
дает общий призыв: ощущение участия. Не 'где-то у нас пло-
хой сервис', а 'в моей смене гости ждут на четыре минуты
дольше'. Не 'в компании мало доверия', а 'люди в моей груп-
пе боятся сказать о риске до дедлайна'.

Но и точной цели мало. Самое трудное начинается там,
где надо понять, почему люди делают старое. Тут полезно
смотреть не только на желание, но и на способность. Может
быть, человек не спорит с идеей, он не умеет выполнить но-
вый шаг в реальной обстановке. Может быть, он согласен го-
ворить честно, но не знает, как сказать начальнику о прова-
ле и не получить ярлык нытика. Может быть, он хочет забо-
титься о клиенте, но система награждает скорость, а не за-
боту. Может быть, он хочет бросить вредную привычку, но
весь его вечер устроен как ловушка для этой привычки.

Поэтому я буду снова и снова возвращаться к простой
сетке: личное, социальное и среда; желание и способность.
Что человек чувствует к новому действию? Умеет ли он его
делать? Кто рядом подталкивает к старому? Кто может по-
мочь? Какие награды держат прежний порядок? Как поме-



 
 
 

щение, график, интерфейс, правило или деньги делают ста-
рое поведение легким, а новое тяжелым? Это не красивая
теория ради теории. Это способ не злиться слишком рано и
не сдаваться слишком быстро.

Влияние начинается с уважения к реальности. Если по-
ведение держалось годами, оно не уйдет после одного пись-
ма от директора. Если подросток привык закрываться, он
не раскроется от громкой нотации. Если команда научи-
лась скрывать плохие новости, она не начнет говорить прав-
ду только потому, что на стене появилась ценность 'про-
зрачность'. Старое поведение обслуживается целой систе-
мой. Значит, новую систему придется строить с той же на-
стойчивостью.

Эта книга не про мягкость любой ценой. Иногда надо ста-
вить границы. Иногда надо наказывать. Иногда надо требо-
вать, и требовать жестко. Но требование без понимания при-
чин быстро превращается в шум. Люди привыкают к шуму.
Они пережидают его, как дождь у подъезда. Настоящее вли-
яние не шумит дольше всех. Оно точнее попадает в то, что
держит привычку на месте.

Я не обещаю, что после этой книги вы будете легко менять
людей. Легко не будет. Зато станет понятнее, за что брать-
ся. Вместо вопроса 'как их заставить?' появится другой: 'что
сейчас делает старое поведение удобным, выгодным, при-
вычным или безопасным?' А следом еще один: 'какое ма-
ленькое действие, повторенное много раз, сдвинет результат



 
 
 

сильнее всего?' Эти вопросы не звучат торжественно. Зато
они работают лучше торжественных слов.

Начнем с главного. Лидерство не живет в должности, ка-
бинете, табличке у двери или умении красиво выступать.
Оно появляется там, где кто-то помогает другим действовать
иначе ради результата, который стоит усилий. Если поведе-
ние не меняется, лидерства пока нет. Есть намерение. Есть
желание. Есть разговор. Но лидерство начинается позже, в
тот момент, когда человек, команда или целая организация
делают новый выбор не один раз, а снова и снова.



 
 
 

 
Лидерство начинается там,

где меняется поведение
 

Несколько лет назад я наблюдала за руководителем
небольшого сервиса, где все жаловались на клиентов, а кли-
енты жаловались на всех. Владелица бизнеса была умной, ра-
ботящей, не жадной. Она закупила обучение, ввела стандар-
ты, сама стояла у стойки, показывала, как надо улыбаться,
как уточнять запрос, как не спорить из-за пустяка. Первую
неделю сотрудники старались. На второй стали шутить над
новыми фразами. На третьей вернулись к прежнему: корот-
ко отвечали, перекладывали сложные случаи друг на друга,
раздражались, если клиент задерживал очередь.

Владелица сказала мне фразу, которую я потом слышала
десятки раз в разных местах: 'Я не понимаю, почему они не
хотят нормально работать'. В этой фразе уже был диагноз. Не
хотят. Значит, надо либо сильнее мотивировать, либо заме-
нить. Но если бы дело было только в желании, новая премия
за отзывы решила бы вопрос. Она не решила. Премия доба-
вила соревнование, а поведение почти не изменилось. Люди
стали просить довольных клиентов поставить оценку, но са-
ми моменты обслуживания остались такими же нервными.

Мы начали разбирать не характер сотрудников, а день
смены. Оказалось, что трудные клиенты почти всегда подхо-



 
 
 

дили в один и тот же период, когда в системе зависали зака-
зы, а на стойке оставался один человек. Оказалось, что со-
трудник, который пытался дольше поговорить с клиентом,
получал недовольные взгляды от очереди и замечание от
старшего за медлительность. Оказалось, что новичков учи-
ли фразам, но не учили выдерживать раздражение, когда че-
ловек напротив говорит резко. Еще выяснилось, что самые
опытные работники давно считали заботливый тон призна-
ком слабости: 'С ними по-хорошему нельзя, на шею сядут'.

После этого вопрос 'почему они не хотят?' стал выглядеть
бедно. Кто-то не хотел, да. Кто-то устал. Кто-то боялся вы-
глядеть смешным перед коллегами. Кто-то не умел разгова-
ривать с рассерженным человеком без защиты. Кто-то был
зажат очередью и регламентом. Поведение держалось сразу
на нескольких подпорках. Если убрать одну, остальные оста-
вались.

Так бывает почти везде. Мы видим поступок и принима-
ем его за личное качество. Человек опоздал - безответствен-
ный. Не сказал о проблеме - трус. Не вымыл руки - халатный.
Не позвонил клиенту - равнодушный. Не соблюдает догово-
ренность - ему плевать. Иногда эти слова попадают в цель.
Но слишком часто они просто экономят нам мыслительную
работу. Они позволяют злиться, не разбираясь.

Лидерство начинается с более медленного взгляда. Не
доброго, не наивного, а именно медленного. Что должно из-
мениться в поведении? Почему старое действие сейчас выиг-



 
 
 

рывает? Что поддерживает его кроме самого человека? Ка-
кие силы делают новый поступок неудобным? Ответы редко
приятны. Зато они полезны.

Самое опасное слово в управлении изменениями - 'надо'.
Надо быть внимательнее. Надо говорить правду. Надо со-
блюдать безопасность. Надо думать о клиенте. Надо больше
двигаться. Надо не брать телефон за ужином. Надо не кри-
чать на ребенка. Слово правильное, но слабое. Оно описыва-
ет моральную сторону дела, а не устройство поведения. Че-
ловек может быть согласен с 'надо' и все равно делать наобо-
рот. Не потому, что он чудовище. Потому что согласие не
отменяет страха, привычки, неумения, давления группы и
устроенной вокруг него среды.

Представьте врача, который торопится из одной палаты в
другую. Он знает про инфекции. Он не спорит с плакатом о
гигиене. Он не хочет вредить пациенту. Но у него сдвинулся
график, родственники остановили в коридоре, перчатки за-
кончились в ближайшем месте, а старший врач уже ждет на
обходе. В этот момент лозунг проигрывает устройству мину-
ты. Если система хочет нового поведения, ей придется войти
именно в эту минуту, а не только в годовой отчет.

Или представьте программиста, который понимает, что
срок сорвется. В компании сказали: 'Говорите о рисках зара-
нее'. На презентации все кивали. Но прошлой осенью колле-
гу, который честно поднял руку, потом три недели называ-
ли паникером. Руководитель любит хорошие новости. В чате



 
 
 

принято отвечать бодро. Премию дают за закрытые задачи,
а не за раннее предупреждение. Что сделает программист?
Возможно, он промолчит еще день. Потом еще один. Потом
проблема станет слишком большой, и все будут спрашивать,
почему он не сказал раньше.

Он не сказал раньше не из-за одной причины. И менять
это надо не одной причиной. Нужен другой язык руководи-
теля, другой ритуал обсуждения рисков, другой пример от
старших, другая реакция на плохую новость, другой способ
отмечать тех, кто поднимает руку вовремя. Нужна практи-
ка, чтобы человек знал, как именно говорить: не драмати-
зировать, не оправдываться, не обвинять, а коротко назвать
факт, последствия и просьбу о помощи. Нужна среда, где та-
кая фраза не превращает его в виноватого.

Когда я говорю 'лидерство есть влияние', я не имею в виду
улыбку, харизму или мягкую силу в красивой упаковке. Вли-
яние - это способность менять вероятность поступка. Вчера
человек скорее молчал, сегодня скорее говорит. Вчера смена
скорее проходила мимо грязного стола, сегодня скорее уби-
рает. Вчера команда скорее скрывала дефект, сегодня скорее
останавливает работу. Речь не о полном контроле. Люди не
машины. Речь о том, чтобы увеличить шанс нужного пове-
дения и уменьшить шанс вредного.

Для этого сначала нужен результат, который можно на-
звать без тумана. Не 'улучшить атмосферу', а 'люди сообща-
ют о риске в день обнаружения'. Не 'повысить качество', а



 
 
 

'возвраты из-за ошибки комплектации падают с семи про-
центов до двух'. Не 'стать ближе к клиенту', а 'каждый кли-
ент с проблемой получает первый ответ в течение часа и имя
человека, который ведет вопрос до конца'. Чем яснее резуль-
тат, тем меньше споров о вкусе и тем больше разговора о
действиях.

Но результат - еще не поведение. Результат стоит в кон-
це цепочки. Чтобы до него добраться, надо найти несколько
действий, которые двигают его сильнее остальных. Их обыч-
но меньше, чем кажется. Когда организация болеет, хочет-
ся лечить все сразу: коммуникацию, ценности, навыки, про-
цессы, мотивацию, культуру, регламенты. Потом начинается
огромная программа, которая поглощает календарь и почти
ничего не меняет. Люди не могут держать в голове двадцать
новых правил. Они возвращаются к старому, потому что ста-
рое короче.

Сильный ход - найти поведение, которое повторяется ча-
сто и тянет за собой результат. В ресторане это может быть не
общая доброжелательность, а привычка замечать растерян-
ного гостя до того, как он сам попросит помощи. В команде
разработки - не 'быть ответственными', а сообщать о риске
в тот же день. В семье - не 'лучше общаться', а прекращать
разговор на десять минут, когда голос повышается, и возвра-
щаться к нему без оскорблений. В больнице - не 'заботить-
ся о безопасности', а мыть руки перед каждым контактом по
простому, наблюдаемому правилу.



 
 
 

Такое поведение должно быть видимым. Если его нель-
зя увидеть, ему трудно учить, трудно помогать и трудно из-
мерять. 'Проявлять уважение' слишком широко. 'Не переби-
вать первые две минуты, когда человек объясняет проблему'
уже поведение. 'Быть проактивным' расплывается. 'До пят-
ницы прислать короткое предупреждение о риске, если зада-
ча отклоняется от плана больше чем на день' держится в ру-
ках. Видимое действие можно тренировать. Невидимое ка-
чество остается поводом для претензий.

Есть еще одна причина начинать с поведения. Оно охла-
ждает морализаторство. Когда руководитель говорит: 'Вы
безответственные', люди защищаются. Когда он говорит:
'Вчера три риска появились в переписке после срока, а не до
него. Нам нужно, чтобы риск поднимался в день обнаруже-
ния', появляется шанс на работу. Не гарантия, но шанс. Об-
суждать поступок легче, чем личность. Личность огромна и
обидна. Поступок конкретен.

Теперь о сопротивлении. Это слово часто произносят так,
будто люди нарочно сидят в окопе и ждут, когда бы испор-
тить хорошую инициативу. Иногда да, нарочно. Но чаще со-
противление - это смесь потерь, неопределенности и памя-
ти. Человек помнит прошлую реформу, которая забрала вре-
мя и исчезла. Он понимает, что новый порядок сделает его
менее ловким на первое время. Он видит, что старшие са-
ми не следуют тому, что требуют. Он не уверен, что полу-
чит помощь. Он боится, что ошибка станет публичным позо-



 
 
 

ром. Снаружи это выглядит как упрямство. Внутри это мо-
жет быть расчет: переждать безопаснее.

Поэтому первый вопрос к сопротивлению не 'как прода-
вить?', а 'что человек теряет, если согласится?' Он может по-
терять скорость, лицо, привычный статус, удобный способ
избегать трудных разговоров, поддержку группы. Если эти
потери не названы, они все равно работают. Только испод-
тишка.

Хороший пример - требование говорить правду началь-
ству. Почти каждый руководитель считает, что хочет правду.
Почти каждая команда имеет опыт, когда правда была нака-
зана. Не обязательно штрафом. Достаточно саркастическо-
го комментария, холодной паузы, лишения интересной зада-
чи, репутации 'сложного человека'. После этого люди быстро
учатся приносить руководителю не правду, а упакованную
версию, которую безопасно произнести. Потом тот же руко-
водитель удивляется, почему он узнает о проблемах поздно.

Если он хочет изменить поведение, ему придется первым
изменить свою реакцию. Не разово, не на тренинге, а в жи-
вой сцене, когда ему приносят неприятную новость. Сказать:
'Спасибо, что подняли это сейчас. Давайте разберем вари-
анты'. Не броситься искать виноватого. Не начать лекцию о
том, что надо было думать раньше. Да, позже можно разо-
брать причины. Но первая реакция станет сигналом сильнее
любого плаката. Команда смотрит не на ценности, а на то,
что происходит с человеком после трудной фразы.



 
 
 

Влияние часто строится из таких сигналов. Маленьких,
повторяемых, почти скучных. Кого похвалили? За что спро-
сили? Что осталось без последствий? На что нашлось время?
О чем руководитель говорит каждую неделю, а о чем только
на годовом собрании? Люди быстро считывают настоящие
правила. Если на словах безопасность главная, а премию по-
лучает тот, кто быстрее всех закрыл смену с нарушениями,
настоящим правилом будет скорость. Если на словах ценит-
ся честность, а карьеру делает тот, кто приносит только хо-
рошие новости, настоящим правилом будет украшать дей-
ствительность.

В этом месте полезно перестать думать о влиянии как о
речи. Речь нужна, но она переоценена. Человек меняется не
потому, что услышал убедительный монолог. Он меняется,
когда вокруг нового поведения появляется поддержка: по-
нятный смысл, возможность попробовать, помощь других,
навык, обратная связь, новая цена старого действия и новая
простота правильного. Иногда одна фраза открывает дверь.
Но пройти через нее помогает система.

Возьмем обычную бытовую сцену. Родители хотят, чтобы
подросток возвращался домой вовремя. Они объясняли, ру-
гались, отбирали телефон, потом возвращали, обещали до-
верять, снова ругались. Если смотреть только через желание,
вывод простой: ему плевать. Если смотреть шире, появятся
другие вопросы. Умеет ли он заранее заметить, что опазды-
вает? Есть ли у него деньги на такси, если автобус ушел? Что



 
 
 

говорят друзья, когда он собирается уйти? Что происходит
дома, когда он приходит вовремя: его замечают или сразу на-
чинают проверять уроки? Какая договоренность ясна, а ка-
кая каждый раз меняется от настроения взрослых?

Это не оправдания. Это карта. Без карты родители будут
бить по ближайшей причине и промахиваться. С картой они
могут договориться о точном времени, поставить напомина-
ние, дать правило для позднего транспорта, обсудить давле-
ние друзей, заранее определить последствия, но еще и встре-
тить вовремя пришедшего ребенка не допросом, а нормаль-
ным контактом. Поведение меняется легче, когда человек
видит не только запрет, но и путь.

В организациях то же самое, только дороже. Новый про-
цесс не взлетает, потому что его неудобно выполнять. Лю-
ди получают инструкцию на двадцать страниц, а в реальном
интерфейсе нужная кнопка спрятана. Новая форма требует
данные, которых у сотрудника нет. Согласование должно за-
нимать день, но тот, кто согласует, отвечает через неделю.
Потом сверху говорят: 'Саботаж'. Иногда это саботаж. Часто
это плохая конструкция. Среда голосует против изменения
каждый рабочий час.

Лидер, который хочет влияния, должен любить детали. Не
в смысле контролировать каждую мелочь, а в смысле ува-
жать место, где поведение случается. Где лежит салфетка?
Сколько кликов до нужного поля? Кто рядом, когда надо ска-
зать неприятную вещь? Что слышит новичок в первый день?



 
 
 

Какая шутка считается нормальной? Какой показатель об-
суждают на утренней встрече? В этих мелочах живет насто-
ящий устав.

Есть руководители, которым это кажется низким уров-
нем. Им хочется говорить о стратегии, культуре, будущем.
Но культура и есть повторяемые мелочи, которым никто
уже не удивляется. Если люди каждый день видят, что кли-
ентская боль мешает внутреннему удобству, они выбирают
удобство. Если каждый день видят, что старший сотрудник
помогает новичку вместо того, чтобы смеяться над его ошиб-
кой, они учатся помогать. Большие слова либо подтвержда-
ются мелочами, либо превращаются в фон.

Первый инструмент влияния - наблюдение без спешки. Не
анкета ради анкеты, не собрание ради галочки, а нормальное
любопытство к реальной работе. Сядьте рядом с человеком,
который должен делать новое. Попросите показать, как про-
ходит его день. Не перебивайте советами через две минуты.
Спросите, где он обычно сбивается. Что раздражает. Когда
он выбирает старый способ. Кто замечает, если он делает по-
новому. Что случится, если он ошибется. Иногда после та-
кого часа становится стыдно за прежние приказы.

Второй инструмент - разговор о смысле без пафоса. Люди
не обязаны любить каждую полезную привычку. Мыть руки
восемьдесят раз в день скучно. Проверять чек-лист скучно.
Сообщать о риске неприятно. Звонить клиенту с плохой но-
востью тревожно. Но скучное действие может стать значи-



 
 
 

мым, если человек ясно видит, кого оно защищает и какой
вред предотвращает. Не абстрактно 'качество', а конкретный
пациент, гость, коллега, ребенок, сосед.

Тут помогает история. Не длинная притча с моралью, а
короткая правда из жизни. 'Вчера женщина пришла к нам
после тяжелого дня, и мы заставили ее три раза повторять
проблему разным людям'. Или: 'На прошлой неделе раннее
предупреждение спасло нам контракт, потому что команда
успела поменять план'. История возвращает лицу то, что в
отчете стало строкой. Люди устают от цифр, но цифры без
лиц быстро становятся холодными. Хорошая история не за-
меняет измерение. Она делает измерение человеческим.

Третий инструмент - обучение действию, а не прослуши-
вание правильных мыслей. Если вы хотите, чтобы человек
говорил о риске, дайте ему фразы и потренируйте на нелов-
ких случаях. Если хотите, чтобы сотрудник успокаивал рас-
серженного клиента, пусть он несколько раз пройдет через
такую сцену с обратной связью. Если хотите, чтобы мене-
джер давал честную оценку, научите его отделять факт от
ярлыка. Навык не появляется от согласия. Навык появляется
от практики, ошибки и повторения.

Четвертый инструмент - союзники. Поведение редко ме-
няется в одиночестве. Если группа смеется над новым пра-
вилом, одиночке тяжело держаться. Если уважаемые люди
начинают делать по-новому и не стыдятся этого, норма сдви-
гается. Не всегда нужен начальник. Иногда сильнее действу-



 
 
 

ет опытная медсестра, старший мастер, администратор, ко-
торого все слушают, неформальный лидер смены. Лидерство
должности может приказать. Социальное влияние решает,
станет ли приказ привычкой.

Пятый инструмент - аккуратные последствия. Награды и
наказания работают, но грубо, если ими заменить все осталь-
ное. Премия может включить внимание, но она же может
испортить смысл. Наказание может остановить вред, но оно
же может научить скрывать. Последствия должны поддержи-
вать поведение, а не подменять его. Лучше отмечать раннее
предупреждение до того, как оно принесло видимую победу.
Лучше благодарить за чистый трудный поступок, чем толь-
ко за красивый итог. И да, за повторное нарушение, которое
несет риск другим, должны быть реальные границы. Иначе
все разговоры станут декорацией.

Шестой инструмент - среда. Сделайте правильное проще.
Это звучит слишком просто, поэтому его часто недооценива-
ют. Поставьте нужные материалы там, где они нужны. Убери-
те лишнее согласование. Измените форму, чтобы в ней нель-
зя было пропустить ключевой шаг. Переставьте встречу на
время, когда люди не вымотаны. Разбейте сложное действие
на короткие. Повесьте напоминание не в коридоре для кра-
соты, а в точке выбора. Среда не спорит с человеком. Она
тихо подталкивает его каждый день.

Если собрать эти инструменты вместе, влияние перестает
быть загадочным даром. Оно становится ремеслом. Сначала



 
 
 

определить результат. Потом найти несколько действий, ко-
торые действительно двигают результат. Затем понять, поче-
му старое поведение держится, и подключить разные источ-
ники поддержки. Не один плакат. Не одну премию. Не один
тренинг. Несколько точных изменений, которые бьют в раз-
ные причины.

Здесь легко возразить: на это нет времени. Но у нас все-
гда находится время на последствия плохого влияния: пере-
делки, конфликты, текучесть, сорванные сроки, жалобы, бо-
лезни, аварии, бесконечные совещания о том, почему снова
произошло то же самое. Вопрос не в том, есть ли время на
влияние. Вопрос в том, сколько мы уже платим за его отсут-
ствие.

Мне нравится проверять любую инициативу простым во-
просом: что человек будет делать завтра иначе? Не что он
поймет. Не чем вдохновится. Не какую ценность подпишет.
Что он сделает завтра в 10:15, когда появится привычная
развилка? Если ответа нет, инициатива еще сырая. Может
быть, красивая, дорогая, одобренная советом директоров, но
сырая.

Допустим, компания хочет, чтобы сотрудники предлагали
улучшения. Завтра иначе может выглядеть так: каждый ма-
стер в конце смены задает группе один вопрос - 'Что сегодня
мешало работать нормально?' - и записывает один ответ без
спора. Раз в неделю три ответа разбираются с теми, кто мо-
жет убрать помеху. Автору предложения сообщают, что сде-



 
 
 

лано. Небольшая цепочка. Но в ней уже есть поведение, ча-
стота, ответственный, обратная связь и уважение к человеку,
который сказал о проблеме.

Или школа хочет меньше конфликтов между ученика-
ми. Завтра иначе может быть не общая программа доброты,
а конкретная привычка учителя останавливать насмешку в
первые десять секунд, называть действие, защищать того, ко-
го задели, и отдельно говорить с тем, кто начал. Если учи-
теля не умеют этого делать спокойно, их надо учить. Если
другие взрослые проходят мимо, надо менять норму среди
взрослых. Если дети получают статус за жесткость, надо со-
здавать другой способ получить признание. И снова мы ви-
дим: одно поведение держится многими силами.

Иногда влияние начинается с одного человека, у которо-
го нет большой власти. Это хорошая новость и неприятная.
Хорошая - потому что ждать идеального приказа сверху не
обязательно. Неприятная - потому что нельзя прятаться за
фразой 'система такая'. В своей зоне мы почти всегда можем
что-то изменить: как реагируем, что спрашиваем, кого под-
держиваем, какие факты показываем, какую сцену создаем
для первого маленького успеха. Маленькая зона влияния не
равна нулю.

Но и переоценивать личную волю не стоит. Один человек
может начать, но устойчивое изменение требует, чтобы во-
круг нового поведения постепенно появилась опора. Иначе
он выгорит или станет местным чудаком, над которым все



 
 
 

улыбаются. Поэтому хорошее влияние ищет не только испол-
нителей, но и соавторов. Люди охотнее меняют привычку,
когда не чувствуют себя объектом обработки. Их надо спра-
шивать: что мешает? как сделать проще? где мы сами тол-
каем вас к старому? Такой разговор не слабость. Это сбор
разведданных.

Владелица сервиса, о которой я говорила в начале, не ста-
ла читать новую лекцию о любви к клиенту. Она сделала дру-
гое. В час пик на стойку вывели второго человека. Старших
смены обучили разбирать сложные разговоры по короткому
шаблону. На ежедневной встрече стали обсуждать один слу-
чай, где сотрудник заметил проблему клиента раньше прось-
бы. Скорость перестали хвалить отдельно от качества кон-
такта. Опытных сотрудников попросили показывать нович-
кам не фразы, а поведение в трудных сценах. Через месяц
отзывы сдвинулись. Не чудом. Работой.

Самое заметное изменение было не в оценках, а в язы-
ке. Люди перестали говорить: 'Опять пришел скандальный'.
Стали говорить: 'Он уже два раза объяснял проблему, поэто-
му злится'. Это маленький поворот, но он многое меняет.
Пока клиент - раздражитель, хочется отбиться. Когда за раз-
дражением видна причина, появляется шанс помочь. Влия-
ние часто начинается именно с нового объяснения чужого
поведения. Не оправдания. Объяснения, которое открывает
следующий шаг.

То же самое с людьми внутри команды. Пока сотрудник



 
 
 

для нас ленивый, мы давим. Когда мы видим, что он не уме-
ет, боится, получает смешанные сигналы или работает в пло-
хо устроенной системе, у нас появляется больше вариантов.
Некоторые варианты потребуют строгости. Некоторые - обу-
чения. Некоторые - изменения правил. Некоторые - честного
признания, что мы сами поддерживали старую норму, пока
обвиняли других.

Лидерство без такого признания быстро становится теат-
ром. Руководитель объявляет перемены, но не меняет соб-
ственные реакции, собственные показатели, собственный
календарь. Люди смотрят и понимают: можно не торопить-
ся. Настоящий тест влияния для лидера прост: что в моем
поведении должно измениться, чтобы другие поверили в но-
вое правило? Если ответа нет, лучше не начинать громкую
кампанию. Она только добавит цинизма.

Еще один тест: что мы перестанем поощрять? Новое по-
ведение часто не помещается в старую систему наград. Нель-
зя всерьез просить людей заботиться о долгом результате и
каждый день чествовать тех, кто выдает быстрый блеск лю-
бой ценой. Нельзя просить сотрудничать и продвигать толь-
ко одиночек, которые побеждают за счет соседних команд.
Нельзя просить говорить правду и наказывать за плохие но-
вости. Пока старые награды живы, новые слова будут проиг-
рывать.

Иногда придется выбрать. Это неприятная часть лидер-
ства. Влияние не сводится к тому, чтобы всем стало удобно.



 
 
 

Новое поведение может стоить денег, скорости, привычного
контроля, чьего-то статуса. Если результат стоит того, цену
надо назвать честно. Люди лучше переносят трудность, ко-
гда понимают, ради чего она и что будет сделано, чтобы им
помочь. Они хуже переносят красивую речь, после которой
вся цена тихо падает на них.

В конце этой первой главы я хочу оставить не мораль, а
рабочую привычку. Когда вы увидите поведение, которое хо-
тите изменить, не бросайтесь сразу убеждать. Остановитесь
на минуту и запишите три строки. Какой результат мы хотим
получить? Какое конкретное действие должно повторяться
иначе? Что сейчас делает старое действие более вероятным,
чем новое? Уже эти три строки часто спасают от лишней ре-
чи.

Потом добавьте еще три вопроса. Хочет ли человек делать
новое, и какой смысл он в этом видит? Умеет ли он делать
новое в реальной обстановке, а не на словах? Кто и что во-
круг него поддерживает старый порядок? Эти вопросы не ре-
шат все, но они не дадут вам свалиться в самое бедное объяс-
нение: 'они просто не хотят'. Иногда не хотят. Но даже тогда
надо понять, почему не хотят, что получают от старого и что
должно измениться, чтобы новый выбор стал возможным.

Лидерство начинается не с громкой уверенности, а с точ-
ного внимания. К результату. К поведению. К причинам. К
той минуте, где человек выбирает между старым и новым.
Если мы научимся входить в эту минуту не с лозунгом, а с



 
 
 

пониманием устройства выбора, у нас появится шанс менять
не только разговоры о переменах, но и сами перемены.



 
 
 

 
Сначала назвать результат

 
Обычно люди начинают перемены не с результата.
Они начинают с раздражения.
«У нас опять сорвали срок». «Сотрудники не берут ответ-

ственность». «Клиенты недовольны». «Дома всё держится на
мне». «Ребёнок ничего не хочет». «В команде каждый тянет
в свою сторону». Слова разные, интонация одна и та же. Че-
ловек смотрит на чужое поведение и чувствует, что больше
так нельзя.

И тут он делает первую ошибку. Он начинает давить на
поведение, которое попалось ему на глаза.

Опоздал? Значит, надо говорить о дисциплине.

Молчит на совещании? Значит, надо объяснить, что надо
быть активнее.

Не моет за собой кружку? Значит, надо повесить объяв-
ление.

Не выполняет план? Значит, надо устроить разговор про
ответственность.

Иногда это помогает. Ненадолго. Кто-то испугался, кто-то
постарался, кто-то решил не спорить. А потом всё возвраща-
ется. Не потому, что люди особенно плохие. Чаще потому,



 
 
 

что мы плохо начали.
Когда я много раз наблюдала, как взрослые, умные, опыт-

ные люди пытаются что-то изменить, я всё чаще видела одну
и ту же картину. Они бросались на первое видимое действие,
будто оно и было всей проблемой. Как врач, который увидел
температуру и решил лечить только градусник.

Влияние начинается раньше.
Сначала надо назвать результат.
Не лозунг. Не красивую фразу. Не «стать лучше», «повы-

сить вовлечённость», «улучшить качество», «создать куль-
туру ответственности». Эти слова удобны тем, что под ними
можно спрятать почти всё. Именно поэтому они плохо рабо-
тают.

Результат должен быть таким, чтобы его нельзя было по-
нять десятью способами.

Если ресторан хочет «лучший сервис», это ни о чём. Один
менеджер услышит: официант должен улыбаться. Другой:
гость не должен ждать больше трёх минут. Третий: средний
чек должен расти. Четвёртый: надо чаще говорить «прият-
ного вечера». Все вроде бы работают над сервисом, но каж-
дый тянет в свою сторону.

Если больница хочет «безопасность пациентов», это то-
же слишком мягко. Безопасность где? В операционной? В
назначении лекарств? В мытье рук? В передаче дежурства?
Пока это не названо точно, люди соглашаются с идеей и воз-
вращаются к старым привычкам.



 
 
 

Я не встречала людей, которые открыто выступали бы
против качества, безопасности, честности или заботы о кли-
енте. Все за. Проблема начинается в понедельник утром, ко-
гда надо решить, что именно делать иначе.

Настоящий результат отвечает на простой вопрос: что
должно измениться так, чтобы мы это увидели, посчитали и
не смогли отмахнуться?

Например: «За шесть месяцев снизить число повторных
жалоб клиентов на сорок процентов». Или: «К концу квар-
тала каждый проект должен иметь понятного владельца ре-
шения, срок и открытый список рисков». Или: «В течение
года ни один пациент не должен получить инфекцию из-за
нарушения правил гигиены». Или совсем бытовое: «К концу
месяца у нас дома три вечера в неделю проходят без крика
из-за уроков».

Последнее звучит не так величественно, как «наладить от-
ношения с ребёнком». Зато с этим можно работать.

Точный результат делает неприятную вещь. Он забирает
у нас возможность говорить туманно. Пока цель туманная,
всегда можно сказать: «Мы движемся», «процесс пошёл»,
«люди меняются», «надо ещё немного времени». Когда цель
ясная, она начинает задавать неудобные вопросы.

Сколько?

К какому сроку?



 
 
 

Где именно?

Кто должен заметить изменение?

Что будет считаться успехом?

Что будет честным признаком, что мы только создаём ви-
димость?

Многие руководители этого не любят. Родители тоже не
любят. Мужья, жёны, учителя, тренеры, основатели компа-
ний, начальники отделов. Потому что ясный результат не
только помогает влиять на других. Он проверяет нас самих.

Ты правда хочешь перемен или хочешь чувствовать себя
человеком, который хочет перемен?

Это разные вещи.
Когда цель ясная, у неё появляется странная сила. Она на-

чинает собирать внимание. До этого у каждого в голове была
своя версия проблемы, свои обиды, свои любимые объясне-
ния. После ясного результата разговор уже нельзя вести со-
всем произвольно. Если мы договорились, что хотим сокра-
тить ошибки в заказах, то спор о том, кто «вообще-то все-
гда невнимательный», становится менее полезным. Придёт-
ся спрашивать: где ошибки появляются, кто их видит пер-
вым, почему они доходят до клиента, что люди делают в эти
минуты.

Я видела это в небольшом отделе продаж, где руководи-



 
 
 

тельница несколько месяцев ругалась на менеджеров за «пас-
сивность». Она была права и одновременно бесполезна. Лю-
ди действительно вели себя пассивно: долго не перезванива-
ли, не уточняли потребности, бросали сложные заявки. На
планёрках она говорила почти одно и то же: «Надо быть ак-
тивнее. Клиент не должен нас упрашивать. Мы теряем день-
ги».

Все кивали.
Потом она устала слышать собственный голос и решила

поставить результат иначе: «В течение двух месяцев восемь-
десят процентов входящих заявок должны получать первый
осмысленный ответ в течение пятнадцати минут. Не автоот-
вет. Не “я уточню”. Осмысленный следующий шаг».

Команда сначала застонала. Потом, как ни странно, ожи-
ла. Потому что стало понятно, о чём спорить. Не о пассив-
ности как черте характера, а о пятнадцати минутах. Кто ви-
дит заявку? Что значит осмысленный ответ? Что мешает от-
вечать быстро? Почему менеджер иногда не может сам дать
следующий шаг? Какие решения надо заранее разрешить,
чтобы он не бегал за согласованием?

Через неделю выяснилось, что половина «пассивности»
была не ленью. Люди боялись обещать то, что потом не под-
твердит склад или юрист. Они тянули, потому что старая си-
стема наказывала за самостоятельность сильнее, чем за мед-
лительность.

Вот почему результат нужен до разговора о поведении. Он



 
 
 

не делает людей хорошими. Он просто заставляет нас уви-
деть, где именно поведение связано с тем, что нам нужно.

Но одного результата мало.
Вторая ошибка почти такая же частая: люди называют ре-

зультат и сразу строят огромный план. Десять направлений,
двадцать инициатив, новое обучение, новая мотивация, но-
вый регламент, новая таблица, новая рассылка. В календаре
появляются совещания, в почте появляются письма, на стене
появляется плакат. Движения много. Перемен мало.

Причина простая: мы путаем активность с влиянием.
Если результат важный, нам кажется, что и действий

должно быть много. Иначе будто несерьёзно. Но в поведе-
нии людей редко меняется всё сразу. Обычно есть несколь-
ко поступков, которые тянут за собой остальное. Они не все-
гда самые заметные. Иногда они скучные, маленькие, даже
обидно простые. Но именно они дают рычаг.

Я называю их решающими действиями.
Не потому, что после них всё становится лёгким. А пото-

му, что без них остальные усилия превращаются в шум.
В ресторане это может быть не «улыбаться гостю», а заме-

чать момент, когда гость потерялся, растерялся, злится или
стесняется попросить. В больнице не «повысить культуру
безопасности», а останавливать коллегу в ту секунду, когда
он нарушает стерильность, даже если он старше и раздражён.
В семье не «уважать друг друга», а не начинать разговор о
деньгах после одиннадцати вечера, когда оба уже хотят по-



 
 
 

бедить, а не договориться.
Решающие действия часто выглядят слишком простыми

для большой цели. Поэтому люди проходят мимо.
Один директор производственной компании рассказывал

мне, что у них годами боролись с браком. Было всё: премии,
штрафы, стенды с показателями, обучение, новые инструк-
ции. Брак снижался, потом возвращался. В какой-то момент
они стали смотреть не на отчёты, а на смены, где брак был
стабильно ниже. Не на лучших людей вообще, а на лучшие
отклонения от общей картины.

Оказалось, что в таких сменах мастера делали одну вещь
иначе. Когда оператор замечал странность в детали, он не
решал сам, «прокатит или нет». Он звал второго человека до
продолжения партии. Не после десяти испорченных штук.
Не в конце смены. Сразу.

Это звучало почти смешно на фоне толстых папок с каче-
ством. Но когда они стали учить и поддерживать именно это
действие, брак начал снижаться заметнее, чем после боль-
ших кампаний.

У влияния есть свойство, которое раздражает людей с лю-
бовью к масштабным программам: иногда самый сильный
ход выглядит буднично.

Трудность в том, что решающие действия нельзя выбрать
из головы только потому, что они нам нравятся. У каждого из
нас есть любимые объяснения. Кто-то видит причину в мо-
тивации: «Не хотят». Кто-то в навыках: «Не умеют». Кто-то



 
 
 

в правилах: «Нет процесса». Кто-то в деньгах: «Не выгодно».
Мы выбираем действие, которое подходит к нашему объяс-
нению, и потом удивляемся, что оно не работает.

Лучше искать иначе.
Сначала смотреть на тех, у кого проблема должна быть,

но её меньше.
Если в одних и тех же условиях одна бригада реже ошиба-

ется, один класс меньше срывает уроки, один филиал удер-
живает клиентов лучше, одна семья переживает конфликт
без недельного молчания, там есть материал для изучения.
Не для зависти. Не для красивой истории. Для поиска пове-
дения.

Что они делают в решающий момент иначе?
Не какие у них ценности на стене. Не что они говорят в

интервью. Не как они описывают себя. Что они делают.
Часто люди сами не сразу могут это объяснить. Успешная

привычка становится незаметной для того, кто её повторя-
ет. Поэтому надо не только спрашивать, но и наблюдать. Ко-
гда именно начинается отличие? Кто первым поднимает во-
прос? Какие слова произносит? Что делает, когда неудобно?
От чего отказывается? На что тратит первые пять минут?

В хорошем изучении поведения есть почти детективная
часть. Но без романтики. Ты просто ходишь и смотришь, где
реальность отличается от наших предположений.

Одна школа пыталась понять, почему часть молодых учи-
телей быстро выгорает и уходит, а часть остаётся и растёт,



 
 
 

хотя нагрузка похожая. Долго обсуждали призвание, зарпла-
ты, поколение, характер. Потом начали смотреть на учите-
лей, которые справлялись лучше. Выяснилось, что они де-
лали две вещи. Во-первых, не уходили домой с непонятным
конфликтом с учеником, а закрывали его коротким разгово-
ром в тот же день. Во-вторых, просили помощи у коллег до
того, как ситуация становилась стыдной.

И снова: не звучит как великая педагогическая теория.
Но именно эти два действия меняли весь ход событий. Кон-
фликт не превращался в личную войну. Учитель не оста-
вался один на один с классом и своим чувством провала.
Помощь приходила раньше, чем появлялась обида на всех
взрослых вокруг.

Когда школа стала поддерживать эти действия, разговор о
выгорании стал предметным. Уже нельзя было ограничиться
словами «берегите себя». Беречь себя оказалось не свечкой
вечером и не вдохновляющим семинаром. Беречь себя озна-
чало в три часа дня сказать коллеге: «У меня седьмой “Б”
разваливается, зайди ко мне на пять минут, пока я не начал
ненавидеть детей».

На практике всё проще и неприятнее.
Теперь третий ключ. Самый часто забываемый.
Даже если результат назван точно, даже если решающие

действия найдены, люди не начнут делать их стабильно толь-
ко потому, что мы всё хорошо объяснили.

Мы слишком верим в объяснение.



 
 
 

Нам кажется, что если человек понял, то он сделает. Если
не делает, значит, не понял или не хочет. Тогда мы объясня-
ем ещё раз, громче, дольше, с презентацией. Иногда с угро-
зой. Иногда с вдохновением. Иногда с обидой.

Но поведение редко держится на одной причине. Его дер-
жит целая система.

Человеку может быть неприятно делать новое действие.
Он может не уметь. Его могут осуждать свои. Ему может
быть не у кого спросить. Старые правила могут наказывать
за правильный поступок. Среда может подталкивать к ста-
рому выбору.

И вот мы приходим со своим объяснением. Одним. Кра-
сивым. Логичным. А против него стоят пять других сил, ко-
торые каждый день говорят человеку: «Не надо. Не сейчас.
Не высовывайся. Потом. Это не твоё дело. Тут так не при-
нято».

После этого мы удивляемся, что плакат не сработал.
Мне нравится представлять поведение как дверь с

несколькими замками. Некоторые люди дёргают ручку силь-
нее и сильнее. Потом говорят: «Дверь не открывается, пото-
му что тяжёлая». Нет, она заперта. И если открыть только
один замок, дверь всё равно не пойдёт.

Первый замок находится внутри человека: хочет ли он так
поступать? Видит ли смысл? Не кажется ли ему новое дей-
ствие унизительным, скучным, опасным, глупым?

Второй тоже внутри: умеет ли он? Не в теории, а в момен-



 
 
 

те. Может ли сказать нужную фразу, заметить сигнал, выдер-
жать паузу, посчитать, оформить, попросить, отказаться?

Третий замок у людей вокруг: что скажут свои? Поддер-
жат или засмеют? Будет ли рядом кто-то, кто делает так же?

Четвёртый тоже у людей: помогут ли ему? Подскажут ли,
заменят ли, прикроют ли, дадут ли обратную связь без уни-
жения?

Пятый в выгоде: что он получает за старое поведение и что
теряет за новое? Иногда официально награждают за одно, а
в реальности продвигают за другое.

Шестой в среде: легко ли сделать нужное? Или всё устро-
ено так, что правильное действие требует силы воли, памяти
и лишних десяти минут, которых нет?

Когда я впервые стала смотреть на поведение через эти
шесть замков, у меня появилось неприятное облегчение.
Неприятное потому, что стало ясно: простые обвинения
больше не годятся. Облегчение потому, что появились новые
рычаги.

Возьмём обычное совещание.
Руководитель хочет, чтобы люди говорили о рисках зара-

нее. Результат ясен: меньше срывов сроков и внезапных по-
жаров. Решающие действия тоже понятны: на еженедельной
встрече каждый владелец задачи называет риск до того, как
он стал проблемой, и просит нужное решение.

Кажется, осталось сказать: «Коллеги, говорите о рисках
заранее». Что обычно и делают.



 
 
 

Теперь посмотрим на замки.
Личная мотивация. Человеку неприятно говорить о рис-

ке, потому что это похоже на признание слабости. Он дума-
ет: «Скажу, что не успеваю, и все решат, что я не справля-
юсь». Значит, надо менять смысл поступка. Риск не провал,
а ранний сигнал управления. Тот, кто раньше поднял руку,
не тормозит проект, а экономит всем неделю.

Личная способность. Человек может не уметь формули-
ровать риск без паники или оправданий. Ему нужен простой
шаблон: «Есть риск, что мы не успеем X к пятнице, пото-
му что Y. Мне нужно решение по Z до среды». Этому надо
учить. Не лекцией на два часа, а практикой на реальных за-
дачах.

Социальная мотивация. Если команда привыкла смеять-
ся над теми, кто «ноет», новый порядок умрёт быстро. Нуж-
ны люди с весом, которые первыми начнут говорить о своих
рисках спокойно и без стыда. Нужна реакция руководителя,
которая покажет: за ранний сигнал здесь уважают.

Социальная способность. Иногда человеку нужна помощь
другого отдела, но он не знает, к кому идти. Значит, на встре-
че должен быть способ быстро подключить нужного челове-
ка, а не оставить риск висеть в воздухе.

Структурная мотивация. Если премии получают те, кто
до последнего делает вид, что всё под контролем, а потом
спасает проект ночами, не ждите ранних сигналов. Вы сами
платите за молчание. Надо вознаграждать предсказуемость



 
 
 

и честность, а не театральное тушение пожаров.
Структурная способность. Если форма отчёта не имеет

поля для риска, если календарь забит так, что обсудить его
негде, если все решения принимаются в кулуарах, человек
снова промолчит. Среда должна напоминать, подсказывать
и облегчать правильный поступок.

Вот и вся разница между призывом и влиянием.
Призыв говорит: «Делайте правильно».

Влияние спрашивает: «Что должно измениться вокруг че-
ловека, чтобы правильное стало естественным, возможным
и поддержанным?»

В этой точке многие устают. Им хочется более быстро-
го рецепта. Сказать волшебную фразу. Провести один силь-
ный разговор. Прислать статью. Ввести штраф. Дать премию.
Устроить тренинг. Что-нибудь одно.

Иногда одного хватает. Если поведение держалось только
на незнании, объяснение поможет. Если мешало отсутствие
инструмента, инструмент решит вопрос. Но когда привычка
старая, когда вокруг неё уже выросли оправдания, отноше-
ния, выгоды и страхи, один источник почти всегда слаб.

Это видно в личной жизни ещё яснее, чем в работе.
Женщина хочет, чтобы муж участвовал в домашних де-

лах. Результат она формулирует широко: «Чтобы он помо-
гал». Потом сужает: «Чтобы по вечерам посуда, мусор и сбор
вещей на завтра не оставались на мне одной». Решающие



 
 
 

действия: после ужина он убирает кухню, а в воскресенье
вместе с ней планирует неделю детей.

Если она просто скажет: «Помогай больше», они, ско-
рее всего, поссорятся. Он услышит обвинение, она услышит
оправдание. Старый танец.

Посмотрим шире. Может быть, он не видит, сколько дел
остаётся невидимыми. Это про смысл. Может быть, он прав-
да не знает, где лежат вещи детей и что нужно собрать. Это
про способность. Может быть, его друзья считают домаш-
нюю включённость «подкаблучничеством». Это социальное
давление. Может быть, жена сама переделывает за ним всё
молча, и он давно понял, что проще отойти. Это социальная
система помощи, только в обратную сторону. Может быть,
дома его хвалят только за деньги, а её работу считают возду-
хом. Это выгода и признание. Может быть, в квартире нет
простого места для школьных вещей, и каждый вечер все
ищут одно и то же. Это среда.

Разговор всё равно нужен. Но уже другой.
Не «ты никогда не помогаешь». А «я хочу, чтобы вечера

перестали быть местом, где я одна держу весь дом. Давай
выберем два действия, которые ты берёшь на себя, и сделаем
так, чтобы тебе было понятно, что именно делать».

Это не гарантирует мир. Но это уже попытка влиять на
реальность, а не только выплеснуть усталость.

Есть ещё одна причина, по которой три ключа работают
вместе. Они не дают нам увязнуть в любимой драме: «Я всё



 
 
 

делаю, а они не меняются».
Когда результат не назван, мы можем бесконечно страдать

от общей неправильности жизни.

Когда решающие действия не найдены, мы можем беско-
нечно требовать «отношения», «ответственности», «иници-
ативы», не переводя это в поступки.

Когда источники влияния не включены, мы можем беско-
нечно обвинять людей в том, что они не победили систему
одной силой характера.

Три ключа возвращают нас к делу.
Что мы хотим увидеть?

Какие два-три действия сильнее всего двинут нас туда?

Что мешает и помогает этим действиям во всех шести ме-
стах?

Если ответить честно, разговор становится менее краси-
вым, зато полезным.

Я не хочу делать вид, будто это лёгкая схема. В ней есть
одно неприятное требование: надо отказаться от удоволь-
ствия быть правой слишком рано. А это удовольствие силь-
ное. Когда кто-то снова не делает нужное, так приятно мгно-
венно понять, что с ним не так. Ленивый. Равнодушный. Без-
ответственный. Избалованный. Боится. Не уважает. Не тя-



 
 
 

нет.
Иногда эти слова попадают близко. Но даже когда попа-

дают, они почти ничего не дают. Сказать «он безответствен-
ный» проще, чем найти момент, где ответственность долж-
на стать конкретным действием, и перестроить вокруг него
условия.

Влияние требует более скучной честности.
Один знакомый предприниматель жаловался на руково-

дителей направлений: «Они не думают как владельцы». Фра-
за звучала солидно и безнадёжно. Я спросила, как он поймёт,
что они начали думать как владельцы. Он раздражённо от-
ветил: «Ну это видно». Потом всё же стал перечислять. Они
должны заранее видеть финансовые риски. Не ждать его ре-
шения по мелочам. Приносить варианты, а не жалобы. Дого-
вариваться друг с другом без его арбитража.

Из этого набора выбрали одно решающее действие: каж-
дый руководитель раз в неделю приносит не список проблем,
а одно решение, которое он готов принять сам, и называет,
какой риск берёт на себя.

Сначала было плохо. Люди приносили замаскированные
просьбы: «Я бы решил, но мне нужно ваше мнение». Он при-
вычно влезал. Они привычно отдавали ответственность об-
ратно. Тогда стало ясно: дело не только в их мотивации. Он
сам годами учил их, что настоящее решение всё равно у него.

Пришлось менять сразу несколько вещей. Он перестал
отвечать на часть вопросов и стал возвращать их: «Какое



 
 
 

решение ты принимаешь?» Он начал публично хвалить не
безошибочность, а ясное владение риском. Он разрешил
несколько небольших ошибок без наказания. Они учились
считать последствия, говорить с финансами, договариваться
с соседними отделами. В отчёт добавили строку «решение
принято без эскалации». Через пару месяцев фраза «думать
как владельцы» перестала быть заклинанием. Она стала на-
бором видимых поступков.

Не все изменились одинаково. Кто-то вырос. Кто-то стал
сопротивляться сильнее. Но теперь сопротивление было
видно не как туманная «незрелость», а как конкретное неже-
лание брать решение, учиться считать риск или договари-
ваться напрямую.

Точность не делает людей послушными. Она делает рабо-
ту честной.

Иногда после такого анализа становится ясно, что мы вы-
брали не тот результат. Это тоже хорошо.

Например, компания говорит, что хочет «снизить теку-
честь». Начинает искать решающие действия. Быстро выяс-
няется, что текучесть как цифра слишком общая. Уходят не
все. Уходят новички в первые три месяца и сильные специ-
алисты после второго года. Это две разные истории. Для но-
вичков решающим действием может быть ежедневный ко-
роткий контакт с наставником в первую неделю. Для силь-
ных специалистов - разговор о росте до того, как человек
начнёт искать новую работу.



 
 
 

Один результат распался на два. Значит, влияние стало
точнее.

Или родитель говорит: «Хочу, чтобы сын лучше учился».
Потом смотрит на факты и понимает: проблема не во всех
предметах, а в том, что ребёнок не сдаёт письменные рабо-
ты. Ещё точнее: он не начинает их, потому что не понимает,
как разбить большое задание на первый шаг. Тогда решаю-
щее действие не «учись лучше», а «в день получения зада-
ния потратить десять минут на план из трёх шагов и пока-
зать его взрослому». Влияние меняется полностью. Меньше
морали. Больше практики.

Когда цель становится ближе к реальности, у людей часто
появляется надежда. Не вдохновенная, с музыкой. Нормаль-
ная рабочая надежда: «С этим можно что-то сделать».

Но есть опасность. Точность может превратиться в кон-
троль ради контроля.

Некоторые руководители, услышав про измерение, начи-
нают мерить всё, что движется. Таблицы распухают, люди
тратят часы на отчёты, а поведение почти не меняется. Из-
мерение должно влиять, а не украшать управленческую тре-
вогу.

Хорошая мера отвечает на вопрос: увидев это число или
этот факт, человек сможет действовать иначе?

Если нет, мера слабая.
Слишком далёкие показатели не помогают. Когда рядо-

вому сотруднику показывают годовую прибыль компании и



 
 
 

говорят: «Влияем все», он может согласиться, но не почув-
ствовать связи. Прибыль зависит от тысячи вещей. Его день
состоит из звонков, решений, писем, встреч, ошибок, пауз.
Ему нужен показатель ближе к рукам.

В больнице это может быть не только общий уровень ин-
фекций, а соблюдение конкретного действия в конкретном
отделении. В продажах не только квартальная выручка, а
скорость первого ответа и качество следующего шага. В се-
мье не «хорошая атмосфера», а число вечеров без ссоры из-
за одной повторяющейся темы.

Мера должна быть достаточно близкой, чтобы человек ви-
дел: мой поступок меняет её.

Она должна быть достаточно частой, чтобы не забывать-
ся. Итог года редко меняет поведение сегодня утром. Люди
живут в ритме дней и недель. Если обратная связь приходит
через полгода, привычка уже победила.

И ещё мера должна быть честной. Если люди знают, что
цифру можно накрутить, они начнут влиять на цифру, а не
на результат. Это старая болезнь. Хотели скорость ответа -
получили пустые ответы. Хотели больше встреч с клиента-
ми - получили встречи без смысла. Хотели меньше жалоб -
получили сотрудников, которые отговаривают клиентов жа-
ловаться.

Плохая мера учит плохому поведению быстрее, чем хоро-
шая речь учит хорошему.

Поэтому, когда вы выбираете показатель, спросите себя:



 
 
 

какой обман он может породить? Что человек начнёт делать,
чтобы выглядеть успешным, не приближаясь к настоящей
цели? Этот вопрос экономит месяцы.

Если мы хотим, чтобы менеджеры быстро отвечали кли-
ентам, надо смотреть не только на скорость, но и на то, есть
ли в ответе следующий шаг. Если хотим, чтобы врачи соблю-
дали процедуру, надо смотреть не только на подписи в жур-
нале, но и на реальное поведение. Если хотим, чтобы ребё-
нок читал, надо не превращать чтение в отчётный ад, где он
пересказывает страницы с ненавистью.

Влияние портится, когда мы начинаем любить свои пока-
затели больше, чем результат, ради которого они появились.

Ещё один тонкий момент: решающие действия надо опи-
сывать так, чтобы их можно было повторить.

«Быть внимательнее» нельзя повторить. «Перед отправ-
кой договора проверить сумму, срок и имя клиента по чек-
листу из трёх пунктов» можно.

«Проявлять заботу» нельзя повторить. «В первые две ми-
нуты разговора с недовольным клиентом назвать его пробле-
му своими словами и спросить, правильно ли вы поняли»
можно.

«Брать ответственность» нельзя повторить. «Если срок
под угрозой, предупредить владельца проекта минимум за
два дня и предложить два варианта» можно.



 
 
 

Чем яснее действие, тем меньше места для притворства.
Но ясность не должна превращать людей в роботов. Хоро-

шее решающее действие оставляет место для ума, но убира-
ет туман. Оно говорит: вот момент, вот поступок, вот смысл.
Дальше действуй как взрослый человек.

Когда я думаю о влиянии, мне всё меньше нравятся боль-
шие слова про лидерство. Они слишком легко отрываются
от пола. На полу лежат другие вещи: грязная чашка, несдан-
ный отчёт, промолчавший инженер, усталая медсестра, ме-
неджер, который боится назвать риск, подросток, который не
начинает сочинение, начальник, который сам забирает реше-
ния у команды, а потом жалуется на их несамостоятельность.

Влияние живёт там.
Не в том смысле, что большие идеи не нужны. Нужны. Но

они становятся настоящими только через маленькие повто-
ряемые поступки. И через среду, которая помогает этим по-
ступкам выжить.

Можно произнести сильную речь о честности. Но если
первый человек, сказавший неприятную правду, будет уни-
жен, речь закончилась.

Можно объявить заботу о клиентах. Но если сотрудник не
имеет права решить простую проблему без трёх согласова-
ний, клиент снова будет ждать.

Можно сказать ребёнку, что вы верите в него. Но если



 
 
 

каждый вечер уроки начинаются с вашего тяжёлого вздоха и
его страха ошибиться, вера не доживёт до тетради.

Люди верят системе больше, чем словам. Не потому, что
циничны. Потому что система повторяется каждый день.

Именно поэтому третий ключ самый сильный. Он застав-
ляет нас перестать надеяться, что человек будет героически
идти против всех условий. Иногда пойдёт. Неделю. Месяц.
Пока хватит злости, любви, страха или вдохновения. Но ес-
ли условия тянут назад, старая привычка чаще победит.

Наша задача не в том, чтобы найти людей с железной во-
лей. Наша задача в том, чтобы сделать нужное поведение до-
статочно осмысленным, достаточно посильным, достаточно
поддержанным и достаточно простым.

Тогда перемены перестают зависеть от редких вспышек
характера.

Есть хороший проверочный вопрос: если человек хотел
бы сделать нужное, что всё равно помешало бы ему завтра?

Ответы обычно отрезвляют.
Он не знает как.

Ему стыдно спросить.

Его высмеют.

У него нет доступа.



 
 
 

Ему за это прилетит.

Старый способ быстрее.

Новый способ никто не замечает.

Инструмент неудобный.

Начальник сам нарушает правило.

Дома все привыкли, что она всё сделает.

В классе умные дети молчат, чтобы не выглядеть выскоч-
ками.

В отделе принято приносить хорошие новости и прятать
плохие.

Вот с этим и надо работать.
Иногда влияние начинается не с того, чтобы подталкивать

человека вперёд, а с того, чтобы убрать камень у него из бо-
тинка. Он и так готов идти, просто каждый шаг причиняет
боль.

В других случаях наоборот: человек не хочет. Тогда надо
не читать мораль, а менять рамку, давать опыт, показывать
последствия, позволять выбрать. Люди редко меняют сердце
под давлением. Они могут подчиниться, но это другое. Под-



 
 
 

чинение заканчивается там, где исчезает наблюдатель. Вы-
бор остаётся дольше.

Поэтому в хорошей стратегии влияния есть уважение к
свободе и очень трезвое отношение к обстоятельствам. Мы
не делаем вид, что человек марионетка. И не делаем вид, что
он чистый дух, который обязан преодолеть всё вокруг силой
правильного решения.

Человек выбирает внутри мира, который на него давит.
Значит, менять надо и разговор, и навык, и людей рядом,

и выгоды, и саму обстановку.
Если коротко, три ключа можно держать в голове так.
Сначала назови результат так, чтобы он перестал быть ту-

маном.

Потом найди несколько поступков, которые сильнее всего
двигают этот результат.

Потом окружи эти поступки влиянием со всех сторон.
Не начинай с плаката.

Не начинай с обвинения.

Не начинай с тренинга, если не знаешь, какое действие
тренируешь.

Не начинай со штрафа, если не понял, почему старое по-



 
 
 

ведение выживает.

Не начинай с красивой речи, если завтра человеку будет
страшно, неудобно или невыгодно сделать то, о чём ты про-
сишь.

Начни с правды о результате.
Это звучит сухо. Зато именно здесь часто появляется на-

стоящее движение.
Потому что в тот момент, когда цель названа честно, по-

ведение найдено точно, а силы вокруг него разобраны без са-
мообмана, перемены перестают быть просьбой к миру стать
лучше. Они становятся работой. Не всегда приятной. Зато
такой, которую можно делать.

И да, иногда всё равно не получится с первого раза. Мера
окажется не той. Действие выбрано слишком широкое. Один
из замков останется закрытым. Люди найдут способ обойти
систему. Вы сами сорвётесь и начнёте давить вместо того,
чтобы влиять.

Это не повод бросать.
Это повод снова пройти три вопроса.
Какой результат мы на самом деле хотим?

Какое поведение должно измениться?

Что всё ещё держит старую привычку на месте?
Влияние редко приходит как озарение. Чаще оно похоже



 
 
 

на внимательную настройку. Чуть точнее цель. Чуть ближе
мера. Чуть яснее действие. Чуть меньше стыда. Чуть больше
навыка. Чуть заметнее поддержка. Чуть проще среда.

А потом вдруг люди начинают делать то, что раньше ка-
залось невозможным.

Не потому, что их наконец «дожали».

А потому, что новое поведение получило шанс выжить.



 
 
 

 
Когда трудное должно стать своим

 
Самая наивная надежда в работе с людьми звучит так:

«Надо просто объяснить, зачем это нужно».
Я сама не раз так думала. Особенно когда цель хорошая,

действие разумное, вред от старой привычки очевиден. В та-
кие минуты кажется, что человек не делает нужное только
потому, что не увидел картину целиком. Стоит показать ему
последствия, и он кивнёт, соберётся, изменится.

Но люди не устроены как доска, на которой можно напи-
сать верную мысль и получить новый поступок.

Они могут всё понимать и всё равно не делать.
Врач может знать, что лишняя минута гигиены защища-

ет пациента, и всё равно пропустить её в суете. Руководи-
тель может понимать, что надо давать команде право на ре-
шение, и всё равно вмешиваться в каждую мелочь. Мать мо-
жет знать, что крик портит разговор с ребёнком, и всё равно
сорваться над тетрадью по математике. Человек может смот-
реть на анализы, слушать врача, бояться диагноза, обещать
себе начать ходить пешком, а вечером снова открыть холо-
дильник так, будто там лежит ответ на все вопросы.

Знание редко проигрывает незнанию. Чаще оно проигры-
вает ощущению.

То, что надо делать, кажется неприятным, скучным, уни-
зительным, страшным, бессмысленным или слишком доро-



 
 
 

гим по внутренней цене. А то, что мешает, часто даёт быст-
рый выигрыш. Облегчение. Удовольствие. Правоту. Чувство
контроля. Возможность не выглядеть слабой. Возможность
не начинать трудный разговор.

Если мы хотим влиять по-настоящему, нам придётся
иметь дело не только с тем, что люди знают. Придётся иметь
дело с тем, как они чувствуют нужное поведение.

Вот тут начинается первая большая работа влияния: по-
мочь человеку захотеть делать то, что сейчас не хочется.

Не заставить. Не пристыдить. Не купить его согласие на
час. А сделать так, чтобы действие изменило смысл. Чтобы
оно перестало быть только тяжёлым, неприятным или чу-
жим. Чтобы в нём появился личный смысл, человеческая
причина, внутренняя опора.

Это не мягкая тема. Наоборот, она довольно жёсткая.
Потому что легче всего в этой точке объявить человека

испорченным.
«Ему всё равно».

«Она просто ленивая».

«Они не хотят работать».

«Ребёнок избалован».

«Сотрудники думают только о себе».



 
 
 

«Клиенты неблагодарные».

«Подростки ничего не ценят».
Такие фразы дают быстрое удовольствие. Они объясняют

мир за три секунды и ставят нас на правильную сторону. Мы
вроде бы видим ясно: вот люди, которые не хотят, а вот мы,
которые знаем, как надо.

Но после этих фраз почти нечего делать. Разве что давить
сильнее.

Если человек плохой, его надо контролировать. Если он
ленивый, его надо подгонять. Если ему всё равно, надо на-
пугать последствиями. Если он неблагодарный, надо читать
лекцию.

И иногда это действительно даёт движение. Люди двига-
ются от страха. Двигаются от стыда. Двигаются от желания
поскорее отстать от нас. Но такое движение не живёт долго.
Оно исчезает там, где исчезает давление.

Влияние начинается в другом месте: а что, если человек
не злой и не пустой? Что, если он просто не видит в нужном
действии того смысла, который видим мы? Что, если в его
голове это действие называется иначе?

Не «позаботиться о пациенте», а «ещё раз тратить время
на формальность».

Не «предупредить о риске», а «выставить себя некомпе-



 
 
 

тентным».

Не «убрать кухню», а «снова подчиниться чужим придир-
кам».

Не «попросить помощи», а «признаться, что я не справ-
ляюсь».

Не «извиниться», а «проиграть».
Пока действие названо внутри человека такими словами,

он будет сопротивляться даже тогда, когда снаружи соглаша-
ется.

Внутреннее название поступка управляет чувством. А
чувство управляет энергией.

Значит, одна из задач влияния состоит в том, чтобы ме-
нять не только поведение, но и рамку, в которой человек его
видит. Не красивыми лозунгами. Не манипуляцией. А через
правду, опыт, выбор и связь с тем, что человеку уже не без-
различно.

Начнём с выбора.
Когда люди чувствуют, что их загоняют, они начинают за-

щищаться раньше, чем понимают просьбу. Даже разумное
действие становится неприятным, если его вручили как при-
каз с подтекстом «ты обязан, иначе ты плохой».

Я видела это в маленькой компании, где сотрудники долж-
ны были начать фиксировать договорённости с клиентами



 
 
 

в общей системе. Решение было нормальным. До этого всё
держалось на личных чатах и памяти менеджеров. Клиент
мог услышать одно, бухгалтерия другое, производство тре-
тье. Ошибки росли.

Руководитель объявил новый порядок резко: «С поне-
дельника все договорённости в системе. Кто не занёс, сам
виноват. Больше разговоров не будет».

Через неделю половина записей была пустой, другая по-
ловина сделана задним числом. Люди ворчали, что их пре-
вращают в секретарей. Один менеджер сказал почти честно:
«Я понимаю, что это полезно, но когда мне говорят таким
тоном, я хочу не делать».

Это звучит по-детски. Но взрослые часто реагируют так
же. Просто называют это иначе: «нецелесообразно», «пере-
гружает процесс», «не учитывает реальность», «внедрение
проведено неправильно».

Позже руководитель изменил разговор. Он собрал коман-
ду и сказал: «Я вижу, что мы упёрлись. Я не хочу спорить,
нужна ли система. Нужна. Но я хочу понять, что в нынешнем
порядке делает её раздражающей и как сделать так, чтобы
она помогала, а не просто контролировала. При этом у нас
есть общий результат: клиент должен получать ровно то, что
мы обещали».

Интонация изменила не всё, но многое. Люди наконец
сказали, что форма неудобная, что часть полей лишняя, что
менеджерам нужен быстрый шаблон после звонка, а не длин-



 
 
 

ный отчёт вечером. Систему упростили. Две недели спустя
заполнение стало нормой.

Что здесь произошло? Людям не дали право отменить ре-
зультат. Но им вернули право участвовать в способе. Это
важная разница.

Выбор не означает, что каждый делает что хочет. Выбор
означает, что человек не чувствует себя предметом, который
переставили с места на место. Он может сказать, где больно,
что мешает, как сделать лучше, чем он готов рискнуть, что
для него важно.

Когда мы оставляем человеку место для выбора, мы от-
крываем дверь к его собственной мотивации. Без этого он
может подчиниться, но не присвоить поведение.

В семье это видно особенно ясно.
Представьте подростка, который не делает уроки. Обыч-

ный родительский путь: напоминания, раздражение, провер-
ка дневника, угрозы забрать телефон, громкие разговоры о
будущем. Подросток слышит не заботу, а контроль. Учёба
становится не его делом, а полем боя за свободу.

Другой разговор начинается иначе: «Я не могу сделать
вид, что школа не имеет значения. И я не хочу каждый вечер
превращать дом в допрос. Давай разберёмся, что ты готов
взять на себя сам, а где тебе правда нужна помощь. Выби-
рать “ничего не делать” нельзя. Но можно выбрать порядок,
время и способ, который ты сможешь держать».

Это не волшебство. Подросток не станет благодарно запи-



 
 
 

сывать план в блокнот. Скорее всего, он закатит глаза. Но у
разговора появляется шанс. Потому что ему оставили не пу-
стую свободу, а ответственность с участием.

Люди чаще соглашаются на трудное, когда могут сказать:
«Я выбрал это не потому, что меня прижали, а потому, что
мне есть за что держаться».

Чтобы это произошло, нужно задавать вопросы, а не толь-
ко произносить речи.

Вопросы опасны для того, кто любит контроль. Потому
что на настоящий вопрос можно получить неудобный ответ.
Но именно поэтому вопросы работают лучше лекций. Они
вытаскивают наружу мотивы, которые уже есть у человека,
но задавлены сопротивлением, стыдом или усталостью.

Когда человек говорит: «Я не хочу», это редко полная
правда. Чаще внутри есть несколько голосов. Один хочет
бросить, другой хочет справиться. Один хочет облегчения
сейчас, другой хочет уважать себя завтра. Один говорит «от-
станьте», другой тихо спрашивает «а что, если я правда могу
иначе?».

Хороший вопрос помогает услышать второй голос.
Не «почему ты опять не сделал?»

А «что тебе самому не нравится в том, как сейчас полу-
чается?»

Не «ты понимаешь, что подводишь людей?»



 
 
 

А «каким ты хотел бы быть в этой ситуации, если убрать
защиту и раздражение?»

Не «сколько можно обещать?»

А «что должно измениться, чтобы твоё обещание стало
реальным, а не просто способом закончить разговор?»

Это не терапевтическая мягкость. Это практичная рабо-
та. Пока человек защищается от нас, он не смотрит на свой
выбор. Вопросы снижают борьбу и возвращают его к себе.

Одна руководительница рассказывала мне о сотруднике,
который постоянно затягивал с неприятными письмами кли-
ентам. Она считала его трусом и почти уже решила расстать-
ся. Потом, перед последним разговором, решила не начинать
с обвинения.

Она спросила: «Что происходит с тобой в момент, когда
надо написать клиенту плохую новость?»

Он долго молчал. Потом сказал: «Я начинаю искать ещё
один вариант, потому что мне кажется, что письмо с плохой
новостью означает, что я плохо работаю».

Это не сняло с него ответственности. Письма всё равно
надо было отправлять. Но теперь проблема стала другой. Не
«он не хочет», а «он связывает честное предупреждение с
личным провалом». Они вместе нашли новую рамку: раннее
плохое письмо не доказывает провал, оно сохраняет доверие.
Затем сделали простой шаблон и договорились, что первые
три письма он покажет ей до отправки.



 
 
 

Через месяц задержки почти исчезли.
Если бы она начала с «ты безответственный», он бы спо-

рил или закрывался. Вопрос позволил найти внутренний
узел.

Влияние через выбор не отменяет требований. Оно делает
требования переносимыми для взрослого человека.

Вторая сильная вещь, которая меняет отношение к труд-
ному поведению, это прямой опыт.

Люди плохо верят в последствия, которых не чувствова-
ли. Особенно если старое поведение удобно прямо сейчас, а
вред где-то далеко, в будущем или у другого человека.

Сотрудник не видит клиента, который получил испор-
ченный заказ и теперь краснеет перед своим начальником.
Врач не видит всей цепочки боли после маленького наруше-
ния процедуры. Отец не видит, что его вечернее «отстань, я
устал» ребёнок потом носит в себе как доказательство, что
к нему не подойти. Руководитель не видит, как его резкая
фраза на совещании закрывает людям рот на месяц.

Мы живём внутри своих намерений. Другие живут внутри
последствий наших поступков.

Пока человек видит только своё намерение, ему легко
оправдаться. «Я не хотел ничего плохого». «Я просто устал».
«Я сказал по делу». «У меня не было времени». «Все так де-
лают». Но влияние начинается там, где он встречается с по-
следствиями без возможности спрятаться за своё намерение.

Лучший способ изменить отношение к действию часто не



 
 
 

объяснить, а дать увидеть.
В одном отеле горничные жаловались на новые правила

проверки номеров. Им казалось, что руководство придумы-
вает лишние мелочи. Полотенца под одним углом, бутыл-
ки воды этикеткой наружу, записка на определённом месте.
«Гости этого не замечают», говорили они.

Менеджер могла бы спорить. Вместо этого она пригласила
нескольких сотрудниц посмотреть записи отзывов гостей и
поговорить с постоянными клиентами. Не парадные интер-
вью, а обычные разговоры. Одна женщина рассказала, что
приезжает после тяжёлых переговоров и в номере впервые
за день чувствует, что кто-то подумал о ней заранее. Другой
гость сказал, что аккуратность номера для него признак то-
го, что и в остальном отель не расслабляется. Третья призна-
лась, что однажды плакала от усталости, а маленькая запис-
ка на столе неожиданно её поддержала.
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