
В теме!
Корпоративное издание «Холдинга Империя Кадров»

№5 июль-сентябрь 2009

Стратегическое значение 
альянса CEO и HR 
в актуальных экономических 
условиях  

Повышение роли HR в компании или 
«Кто никуда не плывет, 
тому не бывает попутного ветра»

Партнерские отношения между 
людьми, 
между компаниями, 
с клиентами и 
поставщиками…

2

3

6



2

В теме!

Г
Год назад, когда был выпущен пер-

вый номер корпоративной газеты ИМ-
ПЕРИИ КАДРОВ «В ТЕМЕ!», мы плани-
ровали делиться с вами информацией 
об актуальных тенденциях рынка тру-
да, новинках кадровой индустрии, тех-
нологиях, способствующих развитию 
человеческих ресурсов – самой ценной 
составляющей любой компании. Од-
нако тогда мы могли лишь предпола-
гать, насколько востребованной на ру-
беже 2008-2009 годов станет подобная 
информация, и сегодня мы с радостью 
говорим вам «Спасибо!» за ваше вни-
мание к газете, интерес к поднимае-
мым темам и отклики, позволяющие 
нам постоянно развиваться и искать 
новые – актуальные – направления.

Ключевой темой очередного – пя-
того – номера стал вопрос о необходи-
мости и преимуществах стратегиче-
ского альянса представителей менед-
жмента организации: CEO и HR. Учи-
тывая современное состояние рынка 
труда и кадров, напрямую влияющее 
на развитие бизнеса, данная тема как 
никогда интересна и важна.

Безусловно, существуют должно-
сти, в самом названии которых за-
ложено представление об основных 
функциях сотрудника: директор по 
развитию – разработка и внедрение 
стратегии, директор по продажам – 
организация эффективных продаж, на-
правленных на увеличение прибыли, 
IT-директор – решение всех вопросов, 
связанных с информационным обе-
спечением и т.д. Однако существуют 
функциональные единицы, которые 
зачастую вызывают настоящие споры 
об их основных обязанностях – это ди-
ректор по маркетингу и HR-директор. 
Остановимся на последнем.

Широко распространено мнение, 
что директора по персоналу должны 
выполнять в компании лишь стандарт-
ный набор функций, связанный, в пер-
вую очередь, с очевидными направле-
ниями: социальное обеспечение, наем 
сотрудников и контроль соблюдения  
норм Трудового законодательства РФ. 
Более того, в данном случае можно го-
ворить о том, что от российского HR, 
вышедшего из отдела кадров, ожида-
ют развития определенных направ-
лений. Как говорится, «так сложилось 
исторически».

Но, несмотря на подобные стере-
отипы, эта должность поистине мно-
гогранна и многолика, ведь с ней не-
разрывно связаны все вопросы, кото-
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рые могут возникнуть в компании. Нет 
людей – нет бизнеса; нет лояльных со-
трудников – нет эффективного разви-
тия; нет профессионального обучения 
– нет успеха и эффективности. И все же, 
основной вектор в работе HR определя-
ется первым лицом компании. Именно 
генеральный директор формирует по-
литику развития бизнеса, его позицио-
нирование во внешней среде и утверж-
дает основные внутрикорпоративные 
правила, стандарты и принципы.

По моему мнению, идеальному 
специалисту по управлению челове-
ческими ресурсами стоит иметь не 
столько профильное образование или 
психологические навыки, но, в первую 
очередь, практический опыт участни-
ка организации бизнеса. Ведь при де-
легировании ему управленческих пол-
номочий обе стороны должны быть 
уверены, что решения, которые бу-
дут приняты в отношении персонала, 
его развития и постановки конкрет-
ных целей, совершенно четко будут 
отвечать требованиям существующих 
бизнес-процессов. Сегодня же ключе-
вые представители менеджмента, за-
действованные в управлении и разви-
тии персонала, просто обязаны иметь 
по-настоящему ценную компетенцию: 
способность применять  свои знания, 
опыт и чутье для увеличения стоимо-
сти бизнеса.

Современный HR – это, прежде все-
го, топ-менеджер, отлично разбираю-
щийся в бизнесе, отслеживающий его 
тенденции и проблемы, который пре-
красно ориентируется в финансовых 
показателях компании, умеет анали-
зировать и строить достоверные долго-
срочные прогнозы. Директора по пер-
соналу должны входить в совет дирек-
торов и иметь возможность участво-
вать в стратегических дискуссиях вну-
три предприятия в качестве полноцен-
ного делового партнера и, что особен-
но важно, повышать качество этих об-
суждений.

Вывод: на ключевые должности в 
качестве HR нового типа следует брать 
наиболее широко квалифицированных 
бизнес-руководителей, которые или 
уже имеют опыт СЕО, или же облада-
ют соответствующими компетенция-
ми. В случае, если это станет стандарт-
ной практикой, вполне возможны дву-
сторонние переходы внутри позиций 
СЕО и HR, что только усилит позицию 
бизнеса в целом и сделает его жизне-
способным на 100%.

Уникальность роли главного ме-
неджера по персоналу при глубоком 
понимании организационного поведе-
ния¸ личной компетенции, профессио-
нального знания и активного участия в 
построении бизнеса, дает возможность 
HR стать кадровым тренером и совет-
ником команды высшего руководства. 
Стоит отойти от мнения, что управле-
ние персоналом – это лишь «социалка, 
пайки и администрирование». Ведь это 
полноценное участие в разработке по-
литики, бизнес-процессов, позициони-
рования и продвижения компании на 
рынке.

Смею надеяться, что в ИМПЕРИИ 
КАДРОВ максимально широко реа-
лизуются подобные принципы, и мы 
имеем право делиться с вами своим 
опытом в данной связи. В этом выпу-
ске слово предоставлено Директору 
Департамента по развитию человече-
ских ресурсов – Марине Шалолашвили. 
Ее статьи позволят вам ощутить и по-
нять уровень и преимущества бизнес-
партнерства СЕО и HR, принятого в на-
шей компании.

С уважением,
Генеральный директор
ООО «Управляющая Компания 
ИМПЕРИЯ КАДРОВ»
 
Сахарова Юлия Александровна
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    Альянс CEO и HR
Повышение роли HR в компании или «Кто никуда не плывет, тому не бывает попутного ветра»

Сегодня мы обращаемся к вопро-
су, который в последнее десятиле-
тие с все возрастающей силой вол-
новал бизнес-сообщество не только в 
России, но и во всех развитых стра-
нах мира: уровень влияния и рыча-
ги воздействия на бизнес со стороны 
высшего иерархического лица, функ-
ционально ответственного за пер-
сонал организации. Роль этих лю-
дей, каким бы ни было наименова-
ние их должности – Вице-президент 
по персоналу, HR-Директор, Дирек-
тор департамента развития челове-
ческих ресурсов, Начальник кадро-
вой службы – всегда была предме-
том острых дискуссий как в среде 
топ-менеджмента, так и непосред-
ственно собственников. И дело здесь 
не столько в известной борьбе за кон-
троль над ресурсами компании – кто 
управляет бюджетом? – и зоны вли-
яния – кто хозяин бизнес-процессов? 
Ключевая сложность кроется в ре-
альном непонимании границ до-
пущений: сколько, в какой степени 
и при каких компетенциях «разре-
шать»? Современные бизнес-реалии 
века всеобщей информатизации не 
дают, к сожалению, однозначного от-
вета на данный вопрос.

HR нового времени

Попробуем сравнить и выявить  
глубинные противоречия между вос-
приятием образа HR-Директора и 
уровнем поставленных перед ним за-
дач со стороны собственников либо 
коллег по бизнесу.

Согласно результатам исследова-
ния PricewaterhouseCoopers «Управ-
ление персоналом в меняющем-
ся мире», участие в котором приня-
ли 1150 руководителей бизнеса из 50 
стран, 89% респондентов признали, 
что одной из главных задач, стоящих 
перед компанией, является управле-
ние персоналом, а 67% заявили, что 
решение именно этой задачи даст 
наилучшие результаты с точки зре-
ния использования времени. Если же 
спросить любого российского руко-
водителя, в каких ресурсах его пред-
приятие нуждается более всего, од-
ним из первых в списке необходимо-
го будут названы качественные ка-
дры. Задав тот же вопрос на более 
высоком уровне, вы получите важное 

уточнение, ведь опрашиваемый биз-
несмен и собственник, в активе кото-
рого числятся как удачные, так и неу-
дачные коммерческие проекты, ука-
жет, что именно в наибольшей степе-
ни влияло на их успех. Оказывается, 
судьба проекта в подавляющем боль-
шинстве случаев зависела от того, ка-
кая команда менеджеров его реали-
зовывала.

Все это свидетельствует о том, 
что чаще всего, если их роли и за-
нижаются, то, скорее, в этом вино-
вны сами менеджеры высшей ие-
рархии власти, какими бы службами 
они не заведовали. Применительно 
к нашей теме, правда жизни состо-
ит в том, что, вместо того, чтобы на-
слаждаться своим положением в об-
ществе топ-менеджеров, HR должен 
полностью измениться и научиться 
самостоятельно работать, выполняя 
функции, оказывающие прямое вли-
яние на бизнес.

В переломные времена, к коим, 
безусловно, относится и нынешняя 
рецессия, способность HR предло-
жить в инициативном, а не реагиру-
ющем формате правильный проект 
оптимизации – реинжиниринга, рас-
считать, своевременно и качествен-
но внедрить его и нести полную от-
ветственность за результат и соот-
ветствие целям компании, может 
стать залогом укрепления его реаль-
ной власти. Это вопрос компетенции, 
именуемой turnaround management 
– «управления разворотом» (англ.). С 
начала экономический стагнации у 
кандидатов практически на все ру-
ководящие позиции, и HR-директора 
не стали исключением, заказчики 
хотят видеть опыт антикризисно-
го управления, опыт реструктури-
зации компании или ее подразде-
лений. И если кому-то из работаю-
щих HR представляется, что время 
упущено, инициатива не проявлена 
и похвастаться столь ценным опы-
том уже невозможно – это миф, не 
соответствующий действительности. 
Всегда есть то, что требует улучше-
ния! И в данном случае время – на 
вашей стороне. «В каком смысле?!» – 
спросите вы.

По состоянию на конец III квар-
тала 2009 года индикаторы, опреде-
ляющие ключевые экономические 

тренды, такие как спрос, денежная 
масса, процентные ставки и следую-
щие за ними – инвестиции, цены на 
недвижимость, продажи автомоби-
лей – демонстрируют, что нараста-
ние темпов спада приостановилось, 
но он может стать достаточно про-
должительным. Ведь из-за слабости 
внутреннего спроса рецессия спо-
собна продлиться еще полгода-год. 
По прогнозу Минэкономразвития, 
настоящий пик безработицы, госу-
дарственная квота на которую была 
повышена, еще впереди, и достигну-
тый показатель в 6,3 млн. человек 
в категории незанятого населения 
– это не предел. Рост безработицы 
может и непременно скажется нега-
тивно на потребительской активно-
сти, что напрямую повлияет на уро-
вень спроса и, соответственно, бу-
дет удерживать спад экономики. Ре-
зультатом станет очередное сниже-
ние оборотов предприятий почти во 
всех секторах бизнеса.

Вообще экономические спады, 
как правило, выявляют слабые сто-
роны компаний, которые имели воз-
можность оставаться незамеченны-
ми в «тучные годы». Знаменитый 
Уоренн Баффет говорил, что «толь-
ко во время отлива можно увидеть, 
кто купался голышом». И именно се-
годняшняя рецессия откроет менед-
жерам совершенно новые возмож-
ности показать талант незаурядно-
го управленца, обнажив свои силь-
ные стороны, и развить новые ком-
петенции.

Что же показал ваш собствен-
ный отлив? Надеюсь, ответы похо-
жи на нижеприведенные. Однако, 
если это и не так, значит, у вас есть 
«зоны ближайшего развития», и уже 
завтрашний день вы можете посвя-
тить тому, чтобы составить план дей-
ствий. Возможно, для этого стоит пе-
ренять опыт коллег, и в этом смысле 
данная статья будет вам в помощь. А 
возможно, еще больше вас воодуше-
вит новая цель: разработать свой соб-
ственный «рецепт» повышения роли 
HR при работе в связке с генераль-
ным директором. Главное – помнить: 
как гласит народная мудрость, «кто 
никуда не плывет, тому не бывает по-
путного ветра». Сегодняшний отлив 
– это ваш звездный выход. Покажите 
окружающему миру свой максимум!
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Вы умеете удерживать 
корабль на плаву, ЕСЛИ…

• Вы стали инициатором проведе-
ния аудита всех структур, провели фо-
тографирование рабочего времени и 
правильно перераспределили функ-
ции сотрудников без ущерба для ка-
чества работы.

• Вы смогли договориться с вре-
менно высвободившимся персоналом 
высокой квалификации о возможно-
стях его привлечения в период при-
ближающейся сезонной активности.

• Вы перераспределили зарплат-
ный фонд в пользу наиболее эффек-
тивных сотрудников, причем сдела-
ли это на объективной основе, прове-
дя ассесмент своими силами или при 
помощи компетентного провайдера.

• Расходы компании теперь дей-
ствительно привязаны к ее реальным 
оборотам, ведь вы запросили и полу-
чили всю необходимую для этого ин-
формацию.

• Ваша обновленная финансовая 
политика понятна и разделяется клю-
чевым составом команды, и вам неза-
чем переживать за потери в этих ря-
дах.

• Вы приложили все усилия к тому, 
чтобы дать этим людям возможность 
получать дополнительный доход за 
счет реализации новых задач.

• Благодаря вашей инициативе 
действует индивидуальный график, 
позволяющий сотрудникам зарабаты-
вать за пределами компании в осво-
божденное время.

• Вы стоите на страже бюдже-
та и пресекаете неоправданные вы-
платы, лично управляя программой 
бонусных вознаграждений топ-
менеджменту.

• Вы отыскиваете на рынке специ-
альные программы для сотрудников, 
направленные на экономию их семей-
ного бюджета.

Вы способны принимать 
своевременные и верные 

решения, ЕСЛИ…
• Вы инициировали, возглавили 

или активно участвуете в комитете 
по проведению изменений, способ-
ствующих оптимизации использова-
ния ресурсов компании.

• Вы помогли компании сфор-
мировать эффективные тендерные 
задания для отбора наиболее эко-
номичных провайдеров различных 
услуг без ущерба для оперативности 
и качества их оказания.

• Благодаря Вашей креативности 
и удачно выстроенной инфраструк-
туре вашего департамента компа-
ния расширила круг потребителей/
клиентов либо поставщиков необхо-
димых товаров/услуг.

• Вы досконально изучили кли-
ентскую аудиторию компании и раз-
работали план по повышению кли-
ентоориентированности сотрудни-
ков.

• Вы умеете работать в условиях 
«нулевого бюджета» и при этом со-
храняете важнейшие традиции ком-
пании в области поощрения персо-
нала.

• У вас отлично развиты такие 
компетенции, как «командность» и 
«влиятельность», поскольку вы смог-
ли договориться с коллегами равно-
го статуса о порядке решения прин-
ципиальных вопросов в условиях ли-
мита ресурсов, времени и энергии.

• Вы всегда опережаете собы-
тия на 1 шаг и являетесь для гене-
рального директора/собственни-
ка поставщиком влияющих на биз-
нес компании – самых проверенных 
и наиболее свежих – фактов внеш-
ней и внутренней среды, позволя-
ющих ему разработать своевремен-
ные решения либо опираться на 
ваше мнение незаменимого бизнес-
консультанта.

Вы – настоящий 
бизнес-партнер, ЕСЛИ…

• Именно вы – тот сотрудник, благо-
даря которому цементируется фунда-
мент и обеспечивается будущее процве-
тание ДОМА – организации. Вашими 
стараниями поддерживается репута-
ция «хорошего работодателя», что обе-
спечивает незатруднительное привле-
чение в компанию лучших кадров рын-
ка для эффективной ротации. Новым (и 
старым!) сотрудникам предоставляет-
ся площадка для максимально полного 
раскрытия способностей, что вызывает 
неприкрытую зависть у конкурентов и 
провоцирует хедхантеров настойчиво 
«домогаться» вашего внимания.

• Вы – лучший проводник филосо-
фии собственника бизнеса и являетесь 
транслятором его идей персоналу лю-
бого уровня – в рамках легитимного 
поля своей деятельности.

• Вы не зацикливаетесь на мелочах и 
личных обидах, умеете переступить че-
рез личный интерес во имя блага компа-
нии за счет в нужной степени развитых 
компетенций системного мышления и 
способности выделять главное.

• Вы обладаете востребованным и 
готовым для продажи бизнесменам 
«продуктом», поскольку имеете опыт 
правильного инвестирования времени 
и знаний в себя, обогащая при этом те 
компании, в которых Вам уже удалось 
поработать.

О чем последний пункт, спросите вы? 
При ответе подчеркну необходимость 
введения «критерия расчета эффективно-
сти». Пусть он будет виртуальным, но бес-
компромиссным и честным при оценке 
руководством компании вас, как бизнес-
партнера. Это и есть наивысшая роль лю-
бого Директора, в том числе и HR, если, 
конечно, все вышеперечисленное имеет к 
вам самое непосредственное отношение, 
и кризис не помешал вам укрепить и по-
высить свою роль в текущей компании.

Консалтинговые услуги ИМПЕРИИ КАДРОВ для эффективной поддержки бизнеса

• Вывод персонала за штат
• Обзор заработных плат
• Тайный клиент
• Расчет заработных плат
• Аутплейсмент
• Кадровый конструктор

• Аудит ресепшн
• Фотография рабочего времени
• Разработка и оптимизация 
 должностных инструкций
• Кадровый аудит
• Запасной парашют

Хотите узнать, что это за услуги?
Интересует стоимость проекта?
Услуга актуальна прямо сейчас?

ЗВОНИТЕ!
(925) 517 07 52



5

Итак: если бы вы стали самостоя-
тельным бизнес-консультантом, ваши 
услуги безоговорочно нашли бы по-
требителя! Представьте себе нача-
ло работы в качестве Независимо-
го Специалиста. Дал ли вам кризис 
такое развитие своего персонально-
го бренда, чтобы оно стало альтер-
нативой «наемному труду», или нет? 
А ведь это – позитивная альтернати-
ва, способная дать реальные преи-
мущества по сравнению с работой в 
организации, и данное направление 
очень хорошо развито на Западе. Там 
огромное множество «консультантов 
по...». Принцип прост: сосредотачива-
етесь на том, что лучше всего умеете. 
На подборе. Или на управленческом 
консалтинге. Или на делопроизвод-
стве. То есть, входите в ряд специаль-
ных людей, действующих профессио-
нально от собственного имени, к кото-
рым можно при необходимости обра-
титься. Фирм консалтинговых, боль-
ших и маленьких, там тоже хватает. 
Но часть клиентов пользуется именно 
услугами индивидуалов. Почему же?

Вот здесь мы приходим к главной 
компетенции любого Директора, пре-
тендующего на роль достойного ли-
дера в команде «звездных топов», и 
стратегического партнера в альянсе 
CEO и HR.

Профессионализация

Читать, читать и еще раз ЧИТАТЬ. 
Так будет кратко выглядеть совет 
по постоянному развитию важней-
шей компетенции любого директо-
ра – «профессионализации». В сегод-
няшнем мире невозможно оставаться 
на вершине управления без скрытого 
или явного самосовершенствования. 
И для этого сегодня есть все: начи-
ная от курсов повышения квалифика-
ции и МВА, заканчивая краткими се-
минарами гуру различных областей 
и тоннами бизнес-литературы. На по-
следнем инструменте хочется оста-
новится особенно подробно, а также 
поделиться небольшой личной на-
ходкой.

Как правило, каждому време-
ни соответствует свой рейтинг чита-
емой и «полезной» для управленцев 
литературы, при этом есть некий по-
стоянный интернациональный пере-
чень книг, незнание которых считает-
ся чуть ли не дурным тоном. Я реко-
мендовала бы ориентироваться как в 
первом, так и во втором списках. Се-

годня мир, а вместе с ним экономи-
ка в целом и наши компании в част-
ности стремительно меняются. Тем 
более важно следить за ключевыми 
трендами. Чем же увлечены наши ге-
неральные директора, или основные 
владельцы бизнеса? Если вы соответ-
ствуете их уровню мышления или вы-
ступаете незаменимым советником-
консультантом с опережающими вре-
мя идеями, вам не обойтись без этих 
знаний.

Здесь поможет формализован-
ный рейтинг «самой читаемой ли-
тературы», либо советник в виде 
пула мнений более продвинутых, 
чем вы, коллег. В первом случае у 
вас есть возможность следить за 
ежегодно обновляемой лентой на 
страницах The Wall Street Journal: 
рейтинг и методология его состав-
ления были опубликованы в работе 
профессора менеджмента колледжа 
Бэбсон, Томаса Давенпорта «Что та-
кое Большая Идея?». Рейтинг осно-
ван на анализе количества запро-
сов в Google, упоминаниях в СМИ и 
цитировании в научных изданиях. 
Что же нам показывают результаты 
2008 года?

Очередной рейтинг авторов книг 
по бизнесу от Томаса Давенпор-
та для The Wall Street Journal про-
демонстрировал, что маститых про-
фессоров известных университетов 
потеснили психологи, журналисты и 
топ-менеджеры. Интерес к психоло-
гическим аспектам, по мнению со-
ставителей рейтинга, вызван стрем-
лением управленцев лучше понять 
механизмы стимулирования и со-
трудников, и руководителей, и, ко-
нечно же, клиентов. Таким обра-
зом, наши генеральные директора, 
а вкупе с ними собственники биз-
неса увлечены и хотят преуспеть в 
области системного выстраивания 
взаимоотношений «работодатель – 
основные заинтересованные сторо-
ны».

И вот теперь, зная все это, давай-
те спросим себя честно и откровенно:

• А много ли я знаю о методах 
воздействия на клиентов моей ком-
пании?

• О методах воздействия на 
менеджеров компании, вне зависи-
мости от их уровня?

• И методах воздействия на 
линейный персонал?

• Представляю ли я, как на 
основе этих знаний оптимизировать 
существующие процессы компании, 
чтобы после их внедрения была до-
стигнута большая результативность в 
каждом звене цепочки создания цен-
ности продукта компании?

Если на все эти вопросы вы чест-
но можете ответить «Да!» – поздрав-
ляем: вы – тот, без кого акционерам 
компании будет крайне сложно обой-
тись, особенно в нынешние време-
на. Вам, как HR-Директору, следует 
только напомнить об этому кому-
нибудь из них, освежив ваш общий 
банк бизнес-идей и обсудив одну из 
них за чашкой кофе.

Если подходить к теме скрупулез-
нее, она потребует более глубокого 
раскрытия, но это отдельная история 
– для другого выпуска. А пока что, 
в контексте последнего совета, всем 
ищущим свою новую роль HR следует 
помнить об одном: как бы известен и 
влиятелен ни был автор признанных 
книг, к его идеям и советам нужно 
относиться с  долей высокой любоз-
нательности и при соблюдении боль-
шой осторожности. Поскольку любо-
му гуру свойственно нещадно кри-
тиковать «плохие фирмы» в «плохие 
времена», и идеализировать времена 
прошедшие согласно своему литера-
турному жанру.

Ваша задача – поиск «золотой се-
редины» и разработка прикладного 
значения полученного материала в 
применении именно к вашей, совер-
шенно конкретной компании, к кон-
кретным жизненным циклам и про-
изводимому ею продукту, к коман-
де, которая его производит. И, в кон-
це концов, адаптировав все это к ва-
шему собственному – уникальному и 
неповторимому – типу альянса «Ге-
неральный директор – HR-Директор». 
Инструментов повышения роли HR, 
как выясняется, немало. Но их гра-
мотная реализация и есть то «тонкое 
искусство», которое обнажает ваш 
личный талант, как эффективного и 
успешного менеджера.

С уважением и наилучшими 
пожеланиями коллегам,

Директор департамента по развитию 
человеческих ресурсов
ИМПЕРИИ КАДРОВ

Марина Шалолашвили
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В теме!
     ПАРТНЕРСКИЕ ПРОГРАММЫ
«Партнерские отношения между людьми, между компаниями, с клиентами и поставщиками увеличивают созда-
ваемую ценность для всех заинтересованных сторон…» (Стенли Голт)

С
Сегодня на повестке дня – важ-

ная для бизнеса тема альянсов и роли 
сторон в них. Одной из разновидно-
стей партнерства в области управле-
ния бизнесом – власть – менеджмент 
– партнер – мы уделили уже нема-
ло времени. Благодаря опыту взаи-
моотношений компании с заказчика-
ми, мы неоднократно сталкивались на 
практике с необходимостью измене-
ния инструментов и уровня влияния 
на бизнес со стороны HR.

Если смотреть шире и разбираться 
в типах альянсов, союзов, партнерств и 
их составляющих, можно почерпнуть 
множество идей для незамедлитель-
ного воплощения на благо своей ком-
пании. Мы убеждены, что создание, 
участие, использование и реализация 
HR ряда преимуществ, которые сулят 
партнерские программы, станет весо-
мым инструментом для перехода на 
новый уровень власти в организации. 
Что, в свою очередь, заложит основы 
статуса HR, как бизнес-партнера соб-
ственника. Сегодня такой уровень при-
нято считать прерогативой признан-
ных стратегов, таких, например, как 
Вице-президент по персоналу. Но, на 
наш взгляд, штат компаний, бюджет 
и полномочия управленческих кадров 
давно перестали зависеть от формаль-
ного наименования должности лица, 
несущего ответственность за весь пер-
сонал фирмы. Сегодня уже не столь 
принципиально, кто вы: HR-Директор, 
Директор департамента развития че-
ловеческих ресурсов, Начальник ка-
дровой службы или Заместитель Ге-
нерального директора по персоналу. 
Важно качество и судьбоносность ва-
ших решений для истории фирмы.

Ты – мне, я – тебе

К ключевым характеристикам ис-
тинно партнерских отношений отно-
сятся:

• Добровольная основа.
• Прозрачно изложенные цели 

и взаимные обязательства сторон. 
Основой успеха является при этом 
принцип «продуктивности партнер-
ства», закрепленный в соглашении о 
долях участников.

• Синергия, или концепция «це-
лое – больше суммы составляющих». 
Например, рост добавленной стоимо-
сти за счет объединения партнеров.

• Совместная работа. Участни-
ки малого и глобального, краткосроч-
ного и продолжительного, стратегиче-
ски важного партнерств работают со-
обща на всех уровнях и этапах – от ге-
нерирования идеи и руководства ини-
циативой до реализации с последую-

щим подсчетом и распределением по-
лученной выгоды.

• Взаимная зависимость. Раз-
деление не просто полномочий и до-
ходов, а, прежде всего, рисков, ответ-
ственности и таких ресурсов, как про-
странство, время, деньги, и интеллект.

• Принцип согласования. Еди-
ные – коррелирующие между собой 
– планы, графики, роли руководства и 
персонала по компетенциям и пользо-
ванию общими ресурсами.

При вступлении в партнерские от-
ношения крайне важно решить, для 
чего, когда и каким образом (т.е. на 
каких ролях) стоит вступать в пар-
тнерство с обладателями ресурсов, 
которых не хватает вашей компании. 
Для достижения большего за счет 
меньших усилий выбирается позиция 
«Что делать?», а не «Беремся за все!». 
Признавая принцип Парето (80% ре-
зультата обеспечивается 20% трудо-
затрат), добивайтесь совершенства 
лишь в нескольких – ключевых для 
вашей деятельности – областях, не го-
нитесь за высокой продуктивностью 
во многих. Работая совместно с пар-
тнером, вы сможете направить свои 
ресурсы и способности на осущест-
вление наиболее важных проектов. 
Итак, заложенная миропорядком не-
заменимая ценность партнерства в 
том, что эта форма дает возможность 
многим компаниям непрерывно со-
вершенствоваться.

Аппелируя к эпиграфу статьи, еще 
раз подчеркнем, что  партнерские от-
ношения могут заключаться между 
людьми, компаниями, с клиентами, 
поставщиками и даже конкурентами. 
Да, верится с трудом, но в сложные пе-
риоды время лидеров компаний цели-
ком посвящается обновлению страте-
гий сотрудничества и поиску особых 
видов союзов.

Все нижеперечисленные виды 
партнерств отличаются друг от дру-
га, поскольку один из самых важных 
вопросов, который предстоит решить – 
как будут протекать процессы приня-
тия решений и контроля.

• Кто именно будет принимать 
решения и по каким вопросам?

• Как будет разделена ответ-
ственность за принятие решений и 
возможные риски?

• Каким образом будут дости-
гаться соглашения на разных этапах 
сотрудничества, включая разрыв пар-
тнерских отношений? 

Партнерские отношения всегда не-
повторимы.

1. Партнерство в бизнесе – ак-
ционерное общество или союз учреди-
телей единой компании.

2. Совместные предприятия, 
предусматривающие разделение 
между двумя или более компаниями 
рисков и доходов от единого предпри-
ятия/проекта, находящегося в их со-
вместном владении и управлении.

3. Стратегические союзы – 
долгосрочное соглашение без созда-
ния единого предприятия. Дают биз-
несу возможность обрести конку-
рентное преимущество посредством 
взаимного доступа к ресурсам, вклю-
чая рынки, технологии, капитал и ра-
ботников.

4. Деловые сообщества, ассоци-
ации, предпринимательские союзы. 
Их цель – формировать предпринима-
тельскую среду и деловую сеть, а так-
же решать более прагматичные зада-
чи (пример в России – «Фонд предпри-
нимательской взаимопомощи и соли-
дарности», одной из основных задач 
которого является поддержка пред-
принимателей, попавших в трудную 
ситуацию). Часто полноправное член-
ство в международном сообществе 
дает стимул движения целых отрас-
лей и влияет на развитие всей страны.

5. Партнерство профессионалов 
единой области деятельности (напри-
мер, «Союз менеджеров и антикризис-
ных управляющих»).

6. Социальное партнерство. Ди-
алог при этом, чаще, строится между 
сторонами бизнес – общество или биз-
нес – государство.

7. Новый вид партнерства – ра-
ботодатель – работник. Менеджмент 
партнерством –управление, осущест-
вляемое на основе участия членов 
коллектива или группы в совместной 
работе (по примеру компании DELL).

8. Партнерство с клиентом. 
Строится с целью построения сторо-
нами совместного будущего, лучшего, 
нежели то, на которое мог бы рассчи-
тывать каждый из партнеров в оди-
ночку. Позволяет сосредоточиться на 
главном, чтобы принимать правиль-
ные решения, использовать возмож-
ности синергии знаний, надежности 
и совершать верные действия. Часто 
необходимо, чтобы пережить пери-
од нестабильности и находить взаим-
но приемлемые решения общих про-
блем либо добиваться совершенства 
в каждом случае продажи. Применя-
ется редко, поскольку такое партнер-
ство требует от обеих сторон исключи-
тельной гибкости и готовности брать 
на себя обязательства по построению 
долгосрочных и эксклюзивных отно-
шений.
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9. Коммерческое партнерство 
– наиболее распространенный и про-
зрачный из всех видов. Подразделя-
ется на следующие модификации:

• Дилеры. От них требуется го-
товность развивать идеологию, стра-
тегию и технологии головной компа-
нии, т.е. поставщика продукта, а так-
же стремление учиться друг у друга 
и совершенствоваться.

• Производители-конкуренты. 
Им предлагается стратегия внедрения 
и продвижение предлагаемых конку-
рентоспособных и качественных това-
ров в неперекрестной зоне: имея ши-
рокую дилерскую сеть и долгосроч-
ные отношения с оптовыми покупате-

лями на локальном рынке, можно по-
лучать дополнительные прибыли за 
счет расширения продуктовой линей-
ки.

• Поставщики/провайдеры. 
Стратегический союз с ними дает 
особые условия поставок, надеж-
ность и эксклюзивные цены. Плодо-
творное общение с поставщиком мо-
жет оказать значительное влияние 
на преумножение и сохранение кон-
курентоспособности продуктов ком-
пании.

• Проектировщики (создате-
ли элементов и деталей для продук-
та, этапов оказания услуги). Не столь 
важно, ради чего именно объединя-
ются компетенции компаний: для 

перепродажи продукции или разра-
ботки новой сервисной составляю-
щей.

Кто сорвал банк?

Мы переходим к основной ча-
сти – описанию конкретных приме-
ров, которые стали предметом осо-
бой гордости непосредственно ИМ-
ПЕРИИ КАДРОВ. Новизна и свежесть 
идей нашего «банка бизнес-решений» 
могут в корне изменить кадровую от-
расль в целом. Представляем вашему 
вниманию разработки для наших ко-
нечных потребителей на базе выше-
перечисленных модификаций ком-
мерческого партнерства:

В этих разработках мы соедини-
ли весь имеющийся практический 
опыт и наработки знатоков раз-
личного отраслевого бизнеса. Наша 
миссия неизбежно диктует нам 
стать «генератором обогащенного 
опыта» и «центром распростране-
ния» лучших практик. Так выража-
ется наша готовность служить про-
цветанию дела наших клиентов за 
счет разработки комплексных ре-
шений его задач, а также давать 
своим заказчикам возможность 
«срывать банк».

Нашей целью было внедрить для 
клиентов «принцип одного окна», 
объединив людей вокруг простой, по-
нятной цели, используя при необхо-
димости «приемы дзюдо», оборачи-
вая силу возможного «противника» в 
свою пользу. Для этого мы использо-
вали бесценные ресурсы, которыми 
обладаем благодаря успешной работе 
на рынке кадровых услуг с 1995 года:

• Навыки ведения бизнеса и 
построения всех видов партнерских 
отношений.

• Компетентные знания осо-
бенностей различных отраслей 
рынка и потребностей целевой ау-
дитории.

• Бизнес-технологии.
• Информацию – статистику 

и достоверные аналитические мо-
дели за счет многолетнего опыта 
успешно реализованных проектов, 
Центра контроля качества и соб-
ственного Исследовательского цен-
тра.

• Лояльную клиентскую ау-
диторию.

• Безупречную деловую репу-
тацию сильного российского бренда.

Что получает от 
партнерства HR?

• Возможность подключать-
ся к сформированной программе 
льгот для бизнеса.

• Бюджет HR – удобный ин-
струмент управления закупками 
департамента.

• Возможность подключать 
сотрудников к разработанной про-
грамме льгот.

• Возможность пользовать-
ся инновационными продуктами 
в виде готовых решений для своей 
компании без собственных времен-
ных затрат по их поиску и формали-
зации ТЗ.

• Косвенными, но важными 
итогами взаимодействия с ИМПЕ-
РИЕЙ КАДРОВ по принципу «одно-
го окна» являются: профессионали-
зация посредством получения ак-
туальной информации за счет уча-
стия в заседаниях Академии HR; 
преимущественное право быть впе-
реди конкурентов своей отрасли, 
перенимая опыт коллег из других 
секторов экономики; возможность 
общаться с представителями топ-
менеджмента с позиции «хозяина 
процесса» и партнера, а не только 
исполнителя.

Сконцентрируйте ресурсы ва-
шей компании на том, что выполня-
ется наилучшим образом и создает 
устойчивое конкурентное преиму-
щество, а для всех иных направле-
ний используйте возможности пар-
тнеров!

№ Ценность: Предмет объединения: Результат:

1. Дополнительное сервисное преиму-
щество

Условия по продуктам:
– за счет объединения с существующими по-
ставщиками и поиска лучших в 11 областях 
«потребления» для бизнеса

Детализирована и реализуется концепция 
«Партнерской программы для клиентов»:
– Российский банк бизнес-решений (РББР)
– Дисконт_ИК

2. Ряд новых, уникальных для рынка 
продуктов

Компетенции:
– за счет объединения с проектировщика-
ми в областях их преимущественных компе-
тенций с целью обновления или совершен-
ствования продуктовой линейки каждой из 
сторон

Выведены на рынок следующие продукты:
– Магазин под ключ
– HR-solution – решение в области финан-
совых рисков
– Тренинговые программы

3. Возможность реализации идей про-
фессионального или социального 
партнерства

Материальные (активы) и нематериальные 
(интеллектуальная собственность) ресурсы:
– за счет структурирования знаний и опы-
та реализации проектов в широком спектре 
областей

– Учреждена и действует Академия HR
– Реализован опыт социального партнер-
ства по инициативе клиента
– Анонсирован запуск масштабной соци-
альной программы с привлечением ре-
сурсов клиентов и партнеров



Наши контакты:  (495) 748-04-40
(495) 748-04-41

Отдел по работе с клиентами:  (925) 517 07 52
                                                    (925) 517 31 98

www.imperia.ru


