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Все трансформации бизнеса отличаются друг от друга, но не являются уникальными – и это 
позволяет извлекать уроки из опыта других компаний. Сравнение результатов деятельности раз-
личных организаций позволяет выделять важные аспекты, влияющие на успешность проекта. Не 
бывает плохих результатов, бывают только результаты, которые не устраивают вас в данный мо-
мент времени. Поэтому важным фактором является изучение неуспешных кейсов. 

В сфере розничной торговли компания Toys«R»Us не смогла адаптироваться к изменяющимся 
рыночным условиям конкуренции онлайн-торговли, что привело к объявлению банкротства и за-
крытию многих магазинов. С подобной ситуацией столкнулась организация под названием 
«Thomas Cook», которая не смогла подстроиться под туристические тренды, и это привело к банк-
ротству и закрытию одного из старейших туроператоров в мире. 

Большинство трансформаций состоят по меньшей мере из двух чётко выраженных этапов: со-
здания новой возможности и её внедрения. Над созданием новой возможности можно работать 
отдельно от текущей деловой деятельности, однако на этапе развёртывания приходится конкури-
ровать с другими операционными приоритетами, что может существенно задержать использова-
ние этой возможности в работе или даже препятствовать этому. 

В неудачных кейсах цели и экономические обоснования были весьма размыты, основаны на, 
так называемом, «видении преимуществ» вместо обоснованной системы и стратегии их реализа-
ции [3, с-146]. Зачастую преимущества для бизнеса переоценивают, а риски и проблемы, связан-
ные с внесением изменений, недооценивают. Чтобы повысить вероятность реализации намечен-
ных преимуществ, необходимо по возможности планировать трансформацию как процесс из мно-
жества коротких этапов, у каждого из которых – свой результат. Тогда даже в меняющихся усло-
виях снижается уязвимость компаний, упрощается внесение изменений в ход трансформации, со-
храняя её согласованность с общей стратегией. 

Критически важным условием успеха является осознание и решение проблем заинтересован-
ных лиц и наличие стратегии, позволяющей устранять и решать их на ранних этапах. Чем больше 
времени отводится на трансформацию, тем больше мнений заинтересованных лиц можно и нужно 
учитывать при выборе методики трансформации. Используемые методики должны обеспечивать 
возможность непосредственного участия основных заинтересованных лиц. Не следует полагаться 
на интерпретацию их потребностей сторонними экспертами. Участие заинтересованных лиц – 
важнейший фактор успеха практически во всех трансформациях. 

Таким образом, бизнес-планирование является необходимым элементом для успешного запуска 
и развития бизнеса. Это помогает понять рынок и конкурентов, определить уникальную продаю-
щую пропозицию бизнеса, разработать стратегию маркетинга, управления и финансового плани-
рования, а также установить конкретные цели и планы действий для их достижения. 
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Актуальность изучения эффективных бизнес-моделей управления персоналом обуславливается 

изменениями в экономической, социальной и технологической сферах, которые требуют от ком-
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паний адаптации подходов к управлению для повышения производительности, улучшения каче-
ства товаров и услуг и создания благоприятной рабочей среды.  

Эффективное управление позволяет максимально использовать потенциал каждого сотрудника, 
повышать их мотивацию и лояльность, а также улучшать общую производительность и достигать 
стратегических целей организации. 

Управление персоналом – это практическая деятельность, которая направлена на обеспечение 
предприятия квалифицированным персоналом, способным качественно выполнять возложенные 
на него трудовые функции, и на наиболее оптимальное его использование [1]. 

Что касается системы управления персоналом, Е.В. Маслов определяет её целенаправленное 
воздействие на человека, являющегося носителем трудоспособности, с целью получения макси-
мального результата от его деятельности, гуманизируя меры технического прогресса, проводимые 
на предприятии. 

Марр Р. и Флиастер А. определяют исследуемую систему как область деятельности, наиболее 
важными элементами, которой являются: определение потребности в персонале; организация дея-
тельности рабочего персонала; привлечение новых перспективных сотрудников; релиз; разработ-
ка; контроль персонала; структурирование работы; политика вознаграждения, социальных услуг и 
участия в прибылях; управление затратами на персонал и др. [2]  

Бизнес-модель управления персоналом – это система принципов, методов и инструментов, ис-
пользуемых организацией для управления своими сотрудниками.  

Она включает в себя такие аспекты, как планирование, найм, обучение, мотивация, оценка и 
развитие персонала, а также управление конфликтами и обеспечение благополучия сотрудников.  

Цель разработки бизнес-модели управления персоналом на предприятии – обеспечить эффек-
тивное использование человеческих ресурсов для достижения стратегических целей организации. 

 
Таблица 1 – Преимущества и недостатки отдельных бизнес-моделей управления персоналом 
 

Модель Характеристика Преимущества 

Модель  
бизнес-
партнера HR 

Модель, работающая с точки зрения централи-
зованных общих услуг и решений с консульта-
ционными функциями или функциями делового 
партнера. HR отчитывается как перед бизнесом, 
так и перед централизованной корпоративной 
функцией HR.  

1. HR позиционируется как стратегический партнер и 
работает в рамках бизнес-структуры. 
 2. Обеспечивается тесная связь с бизнесом. Также 
имеется возможность повысить экономическую эф-
фективность за счет использования общих технологий. 

Функцио-
нальная  
операционная 
модель  
управления  

Функции и опыт объединены в отделы, все под-
чиненные централизованному руководителю 
отдела кадров. Технология и стратегия управ-
ляются централизованно, а принятие решений в 
основном осуществляется сверху. 

1. Структура создает четкую направленность и линии 
ответственности в каждой функции и между отделами. 
 2. Структура позволяет быстро накапливать специа-
лизированные знания. 
 3. Структура эффективна и достаточно экономична. 

Модель  
доставки 
фронт-бэк 

Модель фронт-бэка работает из общей функции 
бэк-офиса, которую фронт-офис может исполь-
зовать при необходимости и в соответствии с 
конкретными бизнес-требованиями. В рамках 
каждого направления бизнеса будет разрабаты-
ваться более локализованная стратегия. 

1. Больше гибкости с точки зрения решений, что поз-
воляет HR легче адаптироваться к требованиям раз-
личных отделов 
2. Модель позволяет быстрее принимать решения, а 
больше ответственности выдвигается на передний 
план модели, который ближе к бизнесу. 

Ступица и 
спица  

Модель действует как централизованная функ-
ция, которая обеспечивает согласованность, 
стратегию и общие технологии/услуги. Различ-
ные спицы отвечают за локализацию решений 
на основе заданных критериев. 

1. Обеспечивает масштабируемость при изменении 
бизнеса и необходимости адаптации 
2. Обеспечивает более быстрый цикл обучения и воз-
можность повторного использования решений, про-
дуктов и услуг. 

Федеративная 
модель 

Модель работает как независимые направления 
HR-бизнеса, связанные либо с регионом, либо с 
бизнес-подразделением. Технологии обычно 
используются совместно для повышения эконо-
мической эффективности за счет масштабиро-
вания. 

1. Модель поощряет подотчетность и ответственность, 
а управление персоналом рассматривается как бизнес-
функция в каждой федерации. 
 2. Модель гибкая и адаптируется к региональным 
требованиям. 
3. Модель использует масштабирование за счет общих 
технологий и распределяет определенные расходы 
между федерациями для экономии средств. 

Примечание – собственная разработка 
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Современная практика управления персоналом выделяет три наиболее эффективных модели. 
Каждая из них имеет свои особенности и может быть адаптирована для различных организаций.  

Анализ моделей представлен ниже (табл. 1). 
Каждая из этих моделей управления персоналом доказала свою состоятельность и приносит 

успешные результаты для компаний, которые их применяют.  
В условиях современной, быстро изменяющейся экономики, важно рассмотреть трудности при 

использовании перечисленных моделей и возможность их адаптации под нужды конкретных 
предприятий в будущем (табл. 2). 

 
Таблица 2. – Проблемы, возникающие при использовании бизнес-моделей управления персона-

лом и их решения 
 
Модель Недостатки Решения 

Модель биз-
нес-партнера 
HR 

1. Может привести к замедлению выполнения, если 
согласование между тремя столпами не обеспечивается 
должным образом. 
 2. Деловые партнеры HR часто не видят себя частью 
HR. Это может привести к культуре «нас» и «их» в HR. 

Внедрение системы управления проектами, 
для распределения обязанностей и контроля 
сроков. 
 Создание системы оценки KPI. Свяжет HR-
активность с бизнес-целями и покажет влия-
ние HR на результат. 

Функциональ-
ная операци-
онная модель 

1. Модель может создавать разрозненность и одномер-
ное мышление 
2. Модель может испытывать трудности со связью меж-
ду функциональными отделами и может стать слишком 
внутренней. 
 3. Модель менее адаптивна к потребностям бизнеса и с 
трудом справляется с растущими уровнями сложности. 

Внедрение кросс-функциональных команд. 
Это объединит специалистов разных отделов 
для решения общих задач. 
Создание системы межфункционального 
обучения расширит знания сотрудников о 
разных аспектах бизнеса. 

Модель до-
ставки фронт-
бэк 

1. Модель склонна к дублированию услуг и технологий 
и требует постоянного согласования 
2. Управление моделью может занять много времени и 
требует большого объема управления и руководства для 
обеспечения согласованности между фронт- и бэк-
офисом. 

Использование облачных HR-технологий 
снизит расходы на управление и повысит 
доступность данных. 
 Делегирование полномочий фронт-офису 
увеличит автономность и скорость принятия 
решений. 

Ступица и 
спица 

1. Принятие решений может быть трудным, особенно 
когда речь идет об определении прав собственности 
между ступицами и спицами. 
2. Модель требует постоянного согласования и подот-
четности 

Создание системы обратной связи обеспечит 
канал для согласования действий 

Федеративная 
модель 

1. Инициативы, которые необходимо реализовать в фе-
дерациях, занимают очень много времени. 
2. Без жесткого регулирования модель приведет к кон-
фликтам, дублированию и со временем может стать 
дорогостоящей. 
3. Модель требует надзора со стороны руководства для 
правильной расстановки приоритетов. 

Есть необходимость чёткого разделения обя-
занностей между федерациями для миними-
зации дублирования. 
 Создание централизованного органа для 
управления федерациями и разрешения кон-
фликтов. 

Примечание – собственная разработка 
 
Таким образом, эффективность каждой из этих моделей управления персоналом определяется 

сочетанием различных подходов к организации труда, мотивации сотрудников и развитию куль-
туры организации. Эффективность работы системы управления персоналом играет ключевую роль 
в успешной экономической деятельности предприятия. Эффективная модель управления персона-
лом помогает HR-специалистам реализовывать кадровую стратегию и извлекать максимальную 
пользу для бизнеса. Но выбор наиболее результативной модели зависит от особенностей органи-
зации. 
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В современном мире исключительное значение приобретают знания. Они становятся основой 

человеческого капитала и двигателем научного прогресса. Формирование такого понятия, как эко-
номика знаний, несет с собой глубокие преобразования в структуре многих рынков, влияя на их 
динамику и взаимосвязь. Данные изменения вынуждают общество переосмыслить подходы к си-
стеме образования и трудовым отношениям [1].  

Экономика знаний требует специалистов c инновационным мышлением, способных к новатор-
ству. В современных условиях работник должен не только быть компетентен в своей профессии и 
обладать свойственными ей навыками, но и иметь гибкое мышление, постоянно развиваться. 
Неотъемлемым требованием к сегодняшнему сотруднику стала компьютерная и цифровая грамот-
ность. А специалисты в сфере ИКТ на данный момент являются наиболее востребованными. Про-
исходит возрастание дифференциации уровня заработной платы и увеличение разрыва в оплате 
труда высококвалифицированных специалистов и низкоквалифицированных работников. 

Такие изменения в требованиях к современным кадрам напрямую затрагивают сферу образова-
ния. 

В условиях становления экономки знаний возрастает популярность концепции непрерывного 
образования или «образования в течение всей жизни» (lifelong learning) [2, с. 26]. Развивается 
практико-ориентированное образование, к обучению выдвигается требование быть более индиви-
дуализированным. 

Помимо развития профессиональных компетенций (hard skills), большое внимание уделяется 
развитию soft skills, таких как предприимчивость и активная жизненная позиция, ответственное 
отношение к работе и результатам своего труда, самостоятельность, умение работать в команде, 
настойчивость и стремление к созданию чего-то нового. Все большее применение приобретает 
метод «problem-based learning» в обучении, который способствует развитию творчества и критиче-
ского мышления, нестандартного взгляда на ситуацию. 

Также на фоне быстрого развития сферы ИКТ возрастает доля дистанционного образования. 
Переход к экономике знаний привел к существенным изменениям на рынке труда, требующим 

подстройки со стороны работников, компаний и образовательных институтов: 
1. Требования к навыкам: экономика знаний создает спрос на новые навыки. Вместе с базовы-

ми навыками умения общаться, решать проблемы и работать в команде, возрастает необходимость 
в цифровой грамотности, аналитических способностях и способности быстро обучаться новым 
технологиям. 

2. Гибкие формы занятости: Экономика знаний поддерживает гибкие формы занятости, такие 
как фриланс, контрактная работа и удаленная работа, что способствует инновациям и мобильности 
рабочей силы. 

3. Рост спроса на креативность и инновации: Экономика знаний ценит креативность и иннова-
ции. Компании и работники, способные предлагать новые идеи и находить инновационные реше-
ния, оказываются востребованными. 

4. Непрерывное обучение и переквалификация: Постоянное обучение становится необходимо-
стью для обновления навыков и соответствия быстро меняющимся требованиям рынка труда. 

5. Уклонение от рутинной работы: Многие рутинные задачи могут быть автоматизированы, 
поэтому экономика знаний стимулирует спрос на работы, требующие творчества, решения нети-
пичных задач и межличностного взаимодействия. 




