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HRБИЗНЕС ПАРТНЕР 
В НОВОЙ РЕАЛЬНОСТИ
В настоящее время в передовых российских компаниях позиция 
HRD (Human Resources Director) трансформируется в позицию 
HRBP (Human Resources Business Partner). Директор по пер-
соналу становится бизнес- партнером, самостоятельным топ-
менеджером, наравне с другими топ-менеджерами, составляющи-
ми совет директоров. Это уже не наемный работник, а акционер 
компании, имеющий процент от общей прибыли. Такой HRBP 
обладает сильными hard и soft skills, харизмой, волевым характе-
ром и авторитетом в компании.

Наталья САМОУКИНА,
руководитель и владелец компании 

«Школа тренинга 
Натальи Самоукиной», 

кандидат 
психологических наук

КАДРЫ. 
НОВАЯ 
РЕАЛЬНОСТЬ

Главная тема
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Время резких и неожидан-
ных изменений, вспыхнувших 
в период ковида, не отпускает, 
но только ускоряется. Страте-
гические сессии и структурные 
изменения идут во многих рос-
сийских компаниях, в ведущих 
подразделениях, в том числе 
и службах персонала.

Традиционно HRD (HR-
директор) находился в управ-
лении владельца и/или гене-
рального директора организа-
ции, выступая правой рукой 
лидирующих топ-менеджеров. 
Стратегические и операцион-
ные задачи службы персона-
ла являлись производными 
от стратегических и операци-
онных задач компании.

Разберем, какие цели встают 
перед директором по персона-
лу и его подразделением, когда 
он из наемного HRD переходит 
в статус HRBP и становится 
бизнес- партнером.

КОРПОРАТИВНАЯ 
КУЛЬТУРА

Это ключевая зона ответ-
ственности HRBP и сотруд-
ников службы персонала. Дух 
команды, атмосфера в компа-
нии, позитивные и продук-
тивные внутренние коммуни-
кации требуют каждодневной 
работы HRBP и его сотрудни-
ков. Поздороваться и моти-
вировать фразой «Хорошего 
дня!» всех, кто встречается 
на пути, ответить на все звон-
ки и сообщения сотрудников, 
проконсультировать по важ-
ным вопросам, поддержать, 
успокоить, посмотреть в гла-
за — такая тонкая настройка 
команды на эффективную ра-
боту идет каждый день.

Общение с неформальны-
ми лидерами, определяющи-

ми отношение сотрудников 
к управленческим решениям, 
наблюдение, в каком настро-
ении работают люди, о чем 
говорят в обеденный пере-
рыв, возникают ли конфлик-
ты в подразделениях — эти 
нематериальные факторы на-
прямую влияют на бизнес- 
показатели и прибыль.

Передовые российские ком-
пании проводят тренинги 
по командообразованию, ос-
нованные на обсуждении мис-
сии, стратегии и ценностей, 
чтобы сплотить сотрудников 
и вселить в них дух победы 
и достижений. Лидеры ор-
ганизаций выступают на со-
вещаниях и в корпоративной 
сети, разъясняют политику 
компании и отвечают на зло-
бодневные вопросы.

В практику вводятся встречи 
с ведущими топ-менеджерами, 
бизнес- завтраки и бизнес- 
обеды, корпоративные форумы 
и пресс- конференции лучших 
сотрудников. Истории успеха 
ключевых руководителей и экс-
пертов компании обсуждаются 
в коллективе, об успешных со-
трудниках говорят, на их мне-
ние ссылаются.

Знаки отличия, кружки, руч-
ки, мерчи, толстовки и другие 
вещи и атрибуты с корпора-
тивной символикой сейчас 
встретишь повсюду. И это 
всё — живая корпоративная 
культура бизнесов.

HR-БРЕНД 
ПРИВЛЕКАТЕЛЬНОГО 
РАБОТОДАТЕЛЯ 
ДЛЯ ПЕРСПЕКТИВНЫХ 
КАНДИДАТОВ

Это важнейший стратегиче-
ский фактор бизнеса. HRBP 
управляет внешними коммуни-
кациями с целью укрепления 
и развития HR-бренда компа-
нии: выступает на профессио-
нальных конференциях и фо-
румах, размещает статьи в про-
фильных журналах и посты 
в социальных сетях. Сотрудни-
ки службы персонала высту-
пают на днях открытых дверей 
профильных вузов, организуют 
стажировки старшекурсников, 
чтобы после окончания вузов 
лучшие из выпускников при-
шли работать в компанию.

Выступления в школах, ор-
ганизация дней открытых 

ГЛОССАРИЙ
Ассесмент- центр, или центр оценки
(от англ. assessment centre)
Один из наиболее точных методов комплексной оценки пер-
сонала, основанный на использовании взаимодополняющих 
методик, ориентированный на оценку реальных качеств со-
трудников, их психологических и профессиональных особен-
ностей, соответствия требованиям должностных пози-
ций, а также выявление потенциальных возможностей.
Метод «360 градусов»
Метод текущей оценки персонала, который заключается 
в выявлении степени соответствия сотрудника занимаемой 
должности посредством опроса его делового окружения — 
руководителей, подчиненных, коллег и клиентов. Входит 
в топ-5 самых популярных инструментов оценки в России.
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 дверей, экскурсии школьни-
ков в офисные и производ-
ственные подразделения — 
важная зона ответственности 
службы персонала. В кани-
кулярное время компании 
организуют стажировки для 
старшеклассников в режиме 
неполного рабочего дня, что-
бы развить первичные навыки 
на рабочем месте. Как бизнес- 
тренер, я нередко встречаю 
таких стажеров на позициях 
офис-менеджеров, помощни-
ков по организации учебного 
пространства перед тренин-
гом, менеджеров по прода-
жам и подсобных рабочих 
на производстве.

ЛОЯЛЬНОСТЬ 
ПЕРСОНАЛА

Забота о сотрудниках, 
комфортный офис и совре-
менные производственные 
цеха — факторы, которые 
поддерживают лояльность 
персонала. Лояльность также 
зависит от внутренних ком-
муникаций, которые сложи-
лись в компании. Позитивное 
отношение и доверие друг 
к другу, обратная связь по вы-
полненным рабочим задачам, 
честный разбор ошибок — 
такие корпоративные цен-
ности скрепляют внутренние 
коммуникации. В компа-
нии — сниженная текучесть, 
люди не увольняются, наобо-

рот, стремятся оставаться 
на своем рабочем месте про-
должительное время, повы-
шая компетентность и разви-
вая карьеру.

АДАПТИВНОСТЬ 
К ИЗМЕНЕНИЯМ

Если в компании проходят 
инновационные преобразова-
ния, от сотрудников ждут вы-
сокой адаптивности к изме-
нениям. И тем не менее люди 
воспринимают перемены по-
разному. До 30% персонала 
с готовностью осваивают но-
вые задачи. До 40% сотрудни-
ков проявляют нейтральное 
отношение, они находятся 
в ожидании, как будут про-
ходить инновационные про-
цессы и чем они закончатся. 
До 30% сотрудников сопро-
тивляются изменениям, опа-
саясь потерять рабочие места.

Успех инноваций во мно-
гом зависит от активности 
HRBP и сотрудников служ-
бы персонала. Выбор и под-
готовка агентов изменений 
из числа лояльных работни-
ков — напрямую ответствен-
ность HRBP. Именно лиде-
ры изменений и наставники 
разъясняют коллегам цели 
и планируемые результаты 
инноваций, обучают новым 
навыкам, создают позитив-
ную атмосферу и дают эмоци-
ональную поддержку.

В последние годы устойчи-
вым трендом становится при-
глашение в компанию тре-
нера по йоге, чтобы в конце 
рабочего дня люди могли рас-
слабиться и снять напряже-
ние. Нередко в организациях 
на штатной основе работает 
психолог или психотерапевт 
для оказания психологиче-
ской помощи сотрудникам 
в период изменений и слож-
ных жизненных ситуаций.

Кроме того, продвинутые 
российские компании орга-
низуют релаксационные ком-
наты, в которых можно отдо-
хнуть в напряженные перио-
ды работы. Некоторые вводят 
регламент порционного сна 
после обеда на 25–30 минут. 
На корпоративных тренингах 
мне доводилось разговари-
вать с участниками, в компа-
ниях у которых практикуется 
кратковременный сон. Мно-
гие считают, что он ощутимо 
разгружает, люди переста-
ют конфликтовать на работе 
и в семейной жизни.

АКТИВНЫЙ ПОИСК 
КАНДИДАТОВ 
И АДАПТАЦИЯ 
НОВИЧКОВ

В последнее время кадро-
вый рынок из рынка рабо-
тодателя резко превратил-
ся в рынок кандидата. Если 
раньше на свободную вакан-
сию менеджеры по подбору 
могли выбирать из несколь-
ких соискателей и учитывать 
возрастные ограничения 
(приглашать на работу спе-
циалистов до 35 лет), то в по-
следние месяцы при остром 
дефиците кадров, наобо-
рот, кандидаты выбирают 
компании.

По существу, в настоящее время 
российский бизнес переживает шестой 
экономический кризис. На таком 
нелегком пути значимость человеческих 
ресурсов возрастает
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Дефицит человеческих ре-
сурсов на кадровом рынке 
связан с тремя факторами: 
геополитической ситуацией, 
релокацией компетентных 
специалистов призывного 
возраста и демографической 
ямой. Драматизм одновре-
менного воздействия этих 
трех факторов затрагива-
ет практически все отрасли: 
уходит на пенсию «большое» 
(по численности) поколе-
ние, рожденное после Вели-
кой Отечественной вой ны, 
и на рабочие места приходит 
«маленькое» поколение, рож-
денное в годы перестройки. 
При этом с началом СВО ак-
тивизировалась эмиграция 
и параллельно — мобилиза-
ция молодых мужчин.

В итоге длительность за-
крытия вакансий повысилась 
в несколько раз. Если рань-
ше на «красном» рынке Мо-
сквы и Подмосковья и дру-
гих промышленно развитых 
регионов закрытие вакансии 
происходило в среднем в те-
чение недели, то в настоящее 
время менеджеры по подбо-
ру жалуются, что даже на ли-
нейные позиции специали-
сты подбираются в течение 
месяца- полутора.

Повышаются финансовые 
потребности кандидатов. 
Нередки случаи, когда чело-
век проходит собеседование, 
получает интересный job 
off er, но не выходит на ра-
боту и не отвечает на звон-
ки или спустя три–четыре 
дня уходит с рабочего места 
и не возвращается.

Решить дефицит кадров по-
могает раскрученный HR-
бренд, при котором компания 
выступает привлекательным 
работодателем для перспектив-

ных кандидатов, как руководи-
телей, так и линейного персо-
нала. Активные кандидаты са-
ми предлагают свои услуги.

Особенная нагрузка пада-
ет на адаптационный период 
нового сотрудника. В послед-
нее время многие российские 
компании организуют службу 
заботы для новичка: помогают 
освоить корпоративные пра-
вила и регламенты, влиться 
в коллектив, быстро сформи-
ровать новые профессиональ-
ные навыки. «Найти и удер-
жать!» — такой актуальный 
слоган я услышала на семи-
наре от HRBP крупной рос-
сийской производственной 
компании.

МОТИВАЦИЯ 
СОТРУДНИКОВ

Это неустанная забота и не-
редко боль HRBP. Забота — 
потому что необходимо регу-
лярно проводить оценочные 
мероприятия (аттестации, 
Assessment Center, 360 граду-
сов и др.), чтобы выделить 
ядро команды — компетент-
ных, звездных сотрудников, 
а также середняков, и еще 
следить за тем, чтобы во-
время расставаться с неэф-
фективными, балластными 
работниками.

Боль — потому что с клю-
чевыми сотрудниками на-
до постоянно «держать руку 
на пульсе»: общаться, прояс-
нять их интересы и мотиваци-
онные потребности. Нередко 
ценный сотрудник мечтает 
о карьерном продвижении, 
новом и перспективном про-
екте, или, напротив, свобод-
ном времени, чтобы больше 
внимания уделять семье или 
своему хобби.

Конечно, для большинства 
ведущий мотиватор — финан-
совый: или средняя, но ста-
бильная заработная плата, или 
при минимальном фиксе — 
неограниченные возможности 
зарабатывать на переменной 
части, особенно если это ме-
неджеры по продажам.

Актуальный тренд в «белых» 
и продвинутых российских 
компаниях — еженедельная 
оплата по KPI. Для офисного 
персонала правильные ком-
пании практикуют ежемесяч-
ные добавки по результатам 
прибыли. Подчеркну, не как 
в прошлые времена — опла-
та процента с прибыли в кон-
це года или в январе- феврале 
следующего года, а именно 
каждый месяц. Таким обра-
зом, ежемесячный доход ли-
нейного персонала подрастает 
на 15–20% ежемесячно.

И конечно, богатый выбор 
нематериальных мотиваторов: 
обучение за счет компании, 
расширенное дополнительное 
медицинское страхование, по-
дарки к праздникам для со-
трудников и их детей, детские 
летние лагеря, выезды в пан-
сионаты, оплата (полная или 
частичная) отдыха сотрудни-
ков, обедов и  кофе-брейков 
и многое другое.

По существу, в настоящее 
время российский бизнес 
переживает шестой эконо-
мический кризис. На таком 
нелегком пути значимость 
человеческих ресурсов воз-
растает. Люди сейчас — ос-
новной актив и ценность 
бизнеса, и HRBP и сотруд-
ники службы персонала вы-
двигаются в число передовых 
подразделений.
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