
Трансформация: 
оценить нельзя 
уволить
Диагностика топ команды

Конференция Штат
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С чего вы начинаете 
ТРАНСФОРМАЦИЮ 
компании?
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ВАСИЛЬЕВА
Ярослава

Давайте 
знакомиться
Директор по персоналу Группы компаний АБЗ-1

• ПАО Россети – Руководитель аппарат Управления делами
• Правительство Сахалинской области – 

Министр государственного управления
• ПАО Газпром – Начальник управления по работе с персоналом 

и организационному обеспечению
• ГК Эталон – Директор по персоналу Группы компания
• Nissan, Heinz, OTIS, Форд – Директор по персоналу
• PwC – Старший HR-специалист

Диагностика HR функции и подготовка запуска деятельности 
HR комитета — Разработка систем мотивации для уровня CEO-1, 
CEO-2 — Формирование топ-команды

>30 лет
опыт управления 
человеческими ресурсами

20 500 чел
Объем управления
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ДЕМИНА
Екатерина

Давайте 
знакомиться
Руководитель практики оценки персонала BITOBE
• Методология оценки персонала, автоматизация, обучение 

оценщиков, постановка системы оценки «с нуля»
• Формирование и развитие кадрового резерва
• Модели компетенций. Матрицы развивающих действий
• Диагностика и развитие команд.  Оценка кросс-функционального 

взаимодействия, мотивации, ценностей
• Центр оценки и развития, профтесты/ кейсы, интервью-гайды, 

опросы по ценностям и корпоративной культуре
• оценка способностей, личностных особенностей ЭКОПСИ, SHL, 

Talent Q, Hogan, Base-Pro, Formatta, Wave, Belbin, ЭРА
• Спикер МГУ, ВШЭ, МИСИС – управление талантами, 

карьерный менеджмент
Корпоративный опыт: Продакт-директор (ЦДМ), Руководитель 
направления оценки персонала (ЦБ РФ), HR бизнес партнер (ОМК)

>24 лет
опыта проведения оценки
и развития персонала

20 500 чел
прошли оценку,
обратную связь, ИПР и тренинги



Крупнейшая компания инфраструктурного строительства 

на Северо-Западе 

ГРУППА КОМПАНИЙ «АБЗ-1» – КОМАНДА 

ПРОФЕССИОНАЛОВ!

200+
объектов транспортной 

инфраструктуры

5
производств

2500+
сотрудников

10+
регионов

ИННОВАЦИОННОСТЬ, НАДЕЖНОСТЬ, 

СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЙ РОСТ 

И РАЗВИТИЕ КОМПЕТЕНЦИЙ

ПРОИЗВОДСТВО 

АО «АБЗ-1»

СТРОИТЕЛЬСТВО И 

РЕМОНТ ДОРОГ 

АО «Экодор» и ООО 

«ДСК АБЗ-Дорстрой»

ГЕНЕРАЛЬНЫЙ ПОДРЯД И 

ИНЖИНИРИНГ

АО «АБЗ-Дорстрой» и 

ООО «АБЗ-Строймостпроект»

ГЧП И ИНФРАСТРУКТУРНЫЙ 

ДЕВЕЛОПМЕНТ

АО «АБЗ-Дорстрой» совместно 

с ООО «БалтНедвижСервис»

ЦЕННОСТИ:

ЗАЛОГ 
УСПЕХА:
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Откуда появляется потребность меняться?

Внешние 
факторы

Внутренние 
факторы

Личностные 
факторы

• Изменение рыночной 
конъюнктуры – рост 
конкуренции, смена 
потребительских 
предпочтений, изменения 
в экономике.

• Давление со стороны 
регуляторов – новые 
законы, налоговые 
изменения, требования 
комплаенса.

• Технологические сдвиги – 
цифровизация, 
автоматизация, появление 
новых бизнес-моделей.

• Кризисные ситуации – 
падение продаж, утечка 
клиентов, репутационные 
скандалы.

• Смена глобальных 
трендов – рост ESG-
повестки, переход 
к устойчивому развитию.

• Дисфункции внутри топ-
менеджмента – разногласия, 
конфликт интересов, 
снижение эффективности.

• Снижение вовлечённости 
сотрудников – низкая 
мотивация, высокая 
текучесть кадров.

• Неэффективные бизнес-
процессы – бюрократия, 
затянутые процессы, 
устаревшие методы 
управления.

• Затухание инновационной 
активности – компания 
теряет способность 
к адаптации и внедрению 
новых решений.

• Невозможность 
масштабирования – 
бизнес упирается 
в ограничения структуры, 
управляемости, ресурсов.

• Осознание лимитов личного 
влияния – руководитель 
понимает, что не может 
дальше управлять 
по старым моделям.

• Желание выйти 
из операционного 
управления – собственник 
хочет создать автономную 
систему управления.

• Поколенческий переход – 
передача бизнеса следующему 
поколению требует 
изменений.

• Поиск новых точек роста – 
лидер видит необходимость 
стратегического 
переосмысления компании.

• Выгорание лидера – 
осознание, что текущая 
модель требует слишком 
много личных ресурсов.

Основной фактор:
«Доколе?»

?
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Почему классическая теория изменений не работает?

Недостаточное внимание 
к человеческому фактору: 
Классические модели часто 
фокусируются на процессах и структурах, 
игнорируя эмоциональные 
и психологические аспекты сотрудников. 
Это приводит к сопротивлению 
изменениям и снижению эффективности 
внедрения нововведений. 

1

Отсутствие гибкости 
и адаптивности: 
Стандартные модели предполагают 
линейный и предсказуемый процесс 
изменений, что не соответствует 
динамичной и непредсказуемой 
природе современных организаций. 

2

Недостаточная коммуникация 
и вовлеченность: 
Классические подходы часто 
не предусматривают активного 
вовлечения всех уровней организации 
в процесс изменений, что приводит 
к недопониманию целей и сопротивлению 
со стороны сотрудников. 

3

Игнорирование 
организационной культуры: 
Стандартные модели изменений 
не учитывают уникальные аспекты 
культуры каждой организации, 
что может привести к конфликтам 
и снижению эффективности изменений. 

4

Переоценка рациональности 
и недооценка эмоциональных 
реакций: 
Классические теории предполагают, 
что сотрудники будут реагировать 
на изменения рационально, игнорируя 
эмоциональные и иррациональные 
реакции, которые могут существенно 
влиять на успех трансформаций.

5

Несоответствие уровня 
управленческого потенциала:
команды и ожиданий от нее 
со стороны собственника 
и лидеров изменений

6

Нет высшей воли
внутреннего заказчика !



Что сначала: 
мягкие или жесткие изменения?

«ЖЕСТКИЕ» ИЗМЕНЕНИЯ 
СТРУКТУР И ПРОЦЕССОВ
Эти изменения легко формализуются 
и регулируются документами, 
приказами и системами управления.

«МЯГКИЕ» ИЗМЕНЕНИЯ 
КУЛЬТУРЫ И ПОВЕДЕНИЯ
Эти изменения сложнее закрепить, 
так как они зависят от восприятия 
сотрудников, их привычек 
и коллективных норм.

1. Оргструктура – перераспределение 
функций, изменение уровней 
управления, создание новых 
подразделений.

2. Система вознаграждений – 
новые модели расчёта зарплат, KPI, 
бонусов, премий.

3. Процессы и регламенты – 
пересмотр бизнес-процессов, 
внедрение новых стандартов работы.

4. ИТ-системы и технологии – 
автоматизация, цифровизация, 
новые платформы управления.

5. Система контроля и отчетности – 
изменения в системе оценки 
эффективности, введение новых метрик.

6. Распределение ролей и полномочий 
– перераспределение ответственности, 
новые функции и должности.

1. Корпоративная культура – изменение 
ценностей, принципов работы, акцентов 
в управлении.

2. Традиции и ритуалы – отказ от старых 
привычек (например, неформального 
одобрения нарушений) или создание новых.

3. Стиль лидерства – переход к более 
открытому или, наоборот, более 
формализованному управлению.

4. Коммуникационные паттерны – 
новые правила взаимодействия 
между отделами, открытость к диалогу.

5. Отношение к инновациям и изменениям – 
формирование культуры экспериментов, 
повышение толерантности к новому.

6. Уровень доверия в команде – работа 
с обратной связью, снижение страха 
перед ошибками, формирование 
среды безопасности.



Что сначала: 
мягкие или жесткие изменения?

«ЖЕСТКИЕ» ИЗМЕНЕНИЯ 
СТРУКТУР И ПРОЦЕССОВ
Эти изменения легко формализуются 
и регулируются документами, 
приказами и системами управления.

«МЯГКИЕ» ИЗМЕНЕНИЯ 
КУЛЬТУРЫ И ПОВЕДЕНИЯ
Эти изменения сложнее закрепить, 
так как они зависят от восприятия 
сотрудников, их привычек 
и коллективных норм.

Не получится 
избежать, особенно 
если компания на 
рынке давно, внутри 
есть устойчивые 
связи и процессы

Оставаться на уровне 
мягких изменений – 
это значит, 
обманывать себя
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Почему Лидерский чекап, а не Оценка

Наша задача – не дать оценку, а сориентироваться среди своего окружения

«Работаем с тем, кто есть»
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Пример: Ретро-встречи в Лидерском чекапе

Искренно, 
структурированно 
рассказывает о новом 
опыте, об инсайтах

Обесценивает, обвиняет 
экспертов, беспокоится 
о том, как результаты 
будут показаны собствен-
нику, полный coming out 

Помалкивает, 
но обесценивает 
Лидерский чекап 
«за спиной»

Печальный, но реалистичный вывод: 
Поведение руководителей в Лидерском в чекапе – 
это тоже сама по себе диагностика.
Ты сразу видишь, кто как себя ведет: кто обесценивает новое, 
кто начинает обвинять других, кто старается найти пользу, 
кто пытается объяснить пользу другим,  - видны стратегии 
поведения топ-менеджеров в трансформации

ЦЕЛИ РЕТРО-ВСТРЕЧИ
1. Посмотреть на пройденный 

путь в целом, сверху
2. Обменяться впечатлениями, 

мыслями, выводами
3. Сформулировать рекомендации 

для участников 2 волны

Варианты реакций топ-менеджеров

01 02 03



12BITOBE  | 

Лидерский чекап BITOBE

Целостный бесшовный процесс от диагностики 
личностных особенностей – к проявлению навыков 
и управленческих компетенций, ценностей 
и мотивации – до формирования Карты 
трансформации лидера.

1

2

3

4

5

6

Позволяет осознать свои зоны роста, которые хотелось 
бы развить, снизить негативное влияние личностных 
особенностей на управленческую деятельность

Спроектировать индивидуальную программу развития

Войти в точку «пересборки» и осознать степень 
продуктивности применения собственных ресурсов

Провести 1,5-2 недели в процессе осознания 
и развития себя 

Сбалансировать ожидания для значимых стейкхолдеров 
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Преимущества Лидерского чекапа BITOBE

Потенциал 1 уровня Потенциал 1 уровня

Фокусировка 
на личностных 
особенностях

Аудит текущего уровня
поведенческих 
навыков

Потенциал 2 уровня

Потенциал 3 уровня

Влияние на подразделение

Диагностика потенциала

Персональная рабочая деятельность

Влияние на компанию

3 уровень управленческого 
потенциала – руководитель видит 
свое влияние на компанию в целом, 
мыслит в терминах 
общекорпоративных целей и задач

2 уровень управленческого 
потенциала – руководитель 
достаточно хорошо знает себя 
и переключает фокус своего внимания 
на свой вклад и влияние на свою 
команду в целом, на кросс-
функциональные связи, 
строит их осознанно

1 уровень управленческого 
потенциала – руководитель 
совершенствует себя, осознает свои 
особенности, улучшает свои навыки 
в отдельных областях
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Модель формирования программ 
развития руководителей

Развитие потенциала 1 уровня

для любого руководителя в любой компании, сохраняет 
персональный статус и «переходит» 
вместе с топ-менеджером из компании в компанию
 Формирование финансового плана подразделения, навык обратной 

связи, организация рабочего времени

 Форматы: отдельные тренинги, обучающий контент

Развитие потенциала 2 уровня — 
в контексте функциональной деятельности конкретной 
компании, «отращивание» кросс-функциональных навыков
 Управление отношениями со стейкхолдерами

 Форматы: разнообразные ролевые модели, ситуации, коллективы

Развитие потенциала 3 уровня
Миссия и вклад в развитие сферы/отрасли, «выращивание» 
первых лиц корпораций
 Осознанность смысла вклада, надситуативные решения, пассионарность

 Форматы: диалоги о смыслах, рефлексивные вопросы, тренинг 
концентрации 
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Устойчивое управление 
бизнесом предприятия

Пример из практики. Алексей

Позиция: исполнительный директор 
одного из предприятий
Бизнес-цель: устойчивое управление 
предприятием, недопущение 
финансовых рисков
Цель развития Алексея:  
Развить навыков финансовой 
грамотности руководителя для того, 
чтобы обеспечить эффективное 
управление портфелем заказов 
компании финансовую стабильность 
компании

Сильные стороны:
• Аналитическое мышление
• Делегирование 
• Знание производственного процесса
Зоны развития:
• Финансовая отчетность

Алексей

Ожидания собственника 
от Алексея

1. Перенимать опыт коллег в части 
управления финансовым потоком 

2. Повышать финансовую грамотность 
через собственный опыт решения 
финансовых вопросов

3. Исследовать способы получения 
теоретических  финансовых знаний 
для управленцев

Что планирует делать Алексей

Бизнес-цель

Цель развития

9
7

9
6

9
6

4
3

5
9

6
5
5

8
6
6
6

7
8

5
10

5
6

8
5

ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ
 

ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ
 

МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ 



16BITOBE  | 

Безубыточное управление 
предприятием

Пример из практики. Николай

Позиция: директор предприятия
Бизнес-цель: изменить культуру 
предприятия
Цель развития:  
Повышение уровня инициативности, 
и личной ответственности сотрудников 
за результат их деятельность.

Сильные стороны:
• Аналитическое и системное 

мышление
• Развитие сотрудников
• Рефлексия по поводу своих действий
Зоны развития:
• Технология управления 

исполнением
• Непроверенные ожидания 

от сотрудников и коллег
• Преувеличение зоны персональной  

ответственности

8
6
6
6

7
6

4
4

3
3

5
6

4
7

4
3

4

5
6

5
5

3
5

4
3

ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ
 

ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ
 

МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ 

Николай

Ожидания собственника 
от Николая

1. Повышать уровень знаний 
в области работы 
с корпоративной культурой

2. Применять недирективные методы 
управления и менять 
корпоративную культуру

3. Вовлекать команду во внедрение 
изменений культуры управления

Что планирует делать Николай

Бизнес-цель

Цель развития
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Капитан 
Врунгель

ФИО

Баба Яга

ФИО

Оле-Лукойле
ФИО

Доктор Айболит

ФИО

Маленький 
принц

ФИО

Крокодил Гена

ФИО

Оле-Лукойле

ФИО

Синдбад-
Мореход

ФИО

Железный 
Дровосек

ФИО

Незнайка

ФИО

Папа Карло

ФИО

Лиса Алиса
ФИО

Дюймовочка
ФИО Кащей 

Бессмертный
ФИО

УП
РА

ВЛ
ЯЮ

Щ
А

Я 
КО

М
П

А
Н

И
Я

БИ
ЗН

ЕС

Потенциал сотрудников в текущей организационной структуре

Дедушка Мороз
ФИО

Снегурочка
ФИО

Потенциал для топ-позиции, 
риск несовпадения ценностей

Колобок

ФИО

Мальвина

ФИО

Чебурашка

ФИО

Страшила

ФИО

Не готов к управлению, 
эксперт, советник

Готов к топ-позиции 
на уровне Группы

Не готов к топ-позиции 
на уровне Группы, сейчас 
готов на уровне БЕ, развитие

Не готов к топ-позиции 
сейчас, совпадает 
по ценностям, развитие

Не готов к топ-позиции сейчас, 
не противоречит по ценностям, 
значимые инвестиции в развитие

Пример



Детали и подводные камни проекта

Реальный потенциал руководителей 
не совпадает не только с желанием 
и требованиями , но и с видением 
Заказчика (Bias, ярлыки)

1

Сложность сведения разных мнений 
к единому знаменателю – 
Лидерский чекап позволяет 
это сделать

2

Разочарования собственника 
от as is — незапланированный 
негативный эмоциональный 
фактор изменений

3
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Трансформация без иллюзий

 Разбейте изменения на «микрошаги» – 
небольшие, но значимые трансформации, 
которые не вызывают страха.

 Используйте принцип «безболезненного 
входа» – сначала тестируем на малом участке, 
потом масштабируем.

 Будьте терпеливы: у каждого лидера своё время 
для осознания. Иногда сопротивление – 
это просто страх потери контроля.

ЧТО ДЕЛАТЬ?
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Трансформация без иллюзий

 Разделяйте лояльность и эффективность. 
Доверять – не значит закрывать глаза 
на слабые места.

 Оценка должна быть объективной: 
вводите чёткие критерии, чтобы симпатии 
не мешали видеть реальность.

 Дайте шанс на развитие, 
но не терпите вечных «потенциальных звёзд», 
которые так и не зажглись.

ЧТО ДЕЛАТЬ?
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Трансформация без иллюзий

 Если человек не дотягивает – не пытайтесь 
сделать из него того, кем он не является.

 Иногда проще изменить систему, 
чем ломать человека под шаблон.

 Надо просто спросить, а не догадываться
 Развивайте сильных, а не заставляйте 

догонять слабых.

ЧТО ДЕЛАТЬ?



Приложения
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Решение HR-задач через диагностику BITOBE
HR – задачи 

Инструменты 
и услуги BITOBE

Внутреннее 
продвижение, включая 
Правление/
Совет директоров

Корпоративная 
культура: внедрение 
и оценка ценностей

Система 
вознаграждения 
и наказания

Корпоративная 
стратегия: разработка 
и верификация

Корпоративные 
программы развития 
руководителей

Лидерский 
чекап BITOBE

Оценка потенциала Оценка культуры, 
транслируемой 
лидером

Оценка потенциальных 
мотиваторов

Оценка готовности 
управленческой 
команды

План трекинга
ИПР

Дифференциальная 
диагностика 

Опросник ЭРА
Глубинное интервью
SJT масштаб мышления

Оценка по ценностям Оценка мотиваторов, 
калибровка 
сотрудников

Оценка 
HR-обеспеченности 
стратегии

Техническое задание 
на развитие/экспертов

ИИ в оценке ИИ-скан ценностей ИИ-трекер по ИПР

Командный 
чекап BITOBE

Прогноз совместимости Подбор команды 
по ценностям/
под культуру

Оценка системы 
мотивации 
для команды

Оценка резервов 
командной 
эффективности

ТЗ на сессии
Командный ИПР

Исследования 
субъективного 
опыта сотрудников 

Диагностика восприятия 
стиля управления

Опросы, Интервью 
пользовательского 
опыта, оценка 
разделяемой 
и декларируемой 
культуры

Оценка восприятия 
справедливости 
системы мотивации

Прогноз реализации 
стратегии 
по HR -фактору

Корректировки 
трекинга

Разработка 
корпоративных 
инструментов 
для диагностики 
и развития персонала 

Система раннего 
сканирования 
потенциала 
на топ-позиции

Интервью-гайд 
по ценностям
SJT по ценностям

Опросник оценки 
мотивации 

Опросник готовности 
персонала 
к трансформации

Рабочая тетрадь 
руководителя: 
развитие 2025



24BITOBE  | 

Оценив достоинства и дефициты 
используемых в России систем 
оценки, мы создали 
инструмент, помогающий 
бизнес-лидерам:

• Поисследовать себя, 
посмотрев на себя со стороны

• Осознать свои 
управленческие
ловушки и мотиваторы

• Понять, как с этим работать

ЭРА – российский инструмент диагностики,
который помогает руководителям объективно взглянуть на себя

Современная методология и надежность
• Российские сервера
• Два фактора защиты – результаты

невозможно сфальсифицировать:
валидность и достоверность

• Ключевые ресурсы, мотиваторы и факторы, 
препятствующие достижению бизнес-целей

• Возможность смотреть на результаты 
в динамике

Всесторонняя оценка потенциала

Индивидуальное и командное развитие
• Поддержка в создании индивидуального 

плана развития лидера 
• Формирование успешной команды 

Демина Екатерина

Руководитель практики оценки 
персонала BITOBE
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ЭРА позволяет посмотреть 
на себя с трех ракурсов:

Джош Дюамель (Josh Duhamel), фотопроект Ю Цая (Yu Tsai)

01 Как я веду себя в ситуации 
стабильности

02 Какие деструкторы 
(защитные механизмы) 
включаются, когда 
я ощущаю стресс

03 Что вызывает во мне 
желание действовать



26BITOBE  | 

Как работает ЭРА | Описание структуры опросника

*Надежность опросников проверялась с помощью коэффициента альфа Кронбаха

ОПРОСНИК 1

Определяет личностные черты, 
дает возможность увидеть 
сильные стороны и ограничения

В основе опросника лежит модель личностных 
черт «Большая шестерка» HEXACO. 

170 
основных 
вопросов 

ПОВЕДЕНИЕ 
В НОРМЕ

6 ЛИЧНОСТНЫХ ЧЕРТ, 
которые позволяют выстраивать 
позитивную культуру лидерства 
и добиваться успеха

• Стрессоустойчивость 
• Сотрудничество
• Общительность
• Организованность
• Новаторство 
• Честность

ОПРОСНИК 2

Выявляет деструктивные 
стратегии 

Опросник основывается на крайних 
проявлениях полюсов «Большой шестерки». 

200 
основных 
вопросов 

ПОВЕДЕНИЕ 
В СТРЕССЕ

11 ДЕСТРУКТОРОВ, 
характеристик, которые негативно 
влияют на умение человека выстраивать 
взаимоотношения и процессы

• Темпераментность
• Нерешительность
• Требовательность
• Уступчивость
• Демонстративность
• Сдержанность

• Импульсивность
• Педантичность
• Неординарность
• Самонадеянность
• Циничность

ОПРОСНИК 3

Выявляет источники энергии и позволяет 
понять, когда человек близок или уже 
находится в состоянии эмоционального, 
профессионального выгорания

В основе опросника лежит сборная модель 
факторных теорий мотивации (12-факторная 
модель Ш. Ричи и П. Мартина, модель С. Рисса) 

102 
основных 
вопроса

МОТИВАЦИОННЫЕ 
ДРАЙВЕРЫ

8 МОТИВАТОРОВ, 
или источников энергии и усилий 
для реализации профессиональной 
деятельности

• Люди
• Забота о других
• Статус
• Деньги

• Безопасность
• Свобода
• Развитие
• Творчество

Система диагностики 
и развития ЭРА основывается 
на информации из трех 
опросников, результаты 
которых позволяют 
получить научные данные 
о руководителях, ключевых 
сотрудниках, о команде 
и внешних кандидатах*

Опросники дают возможность 
выявить ключевые мотиваторы, 
ресурсы, а также факторы, 
препятствующие решению задач 
организации, построению карьеры 
и эффективному взаимодействию. 

Они позволяют спрогнозировать 
и спланировать развитие 
и внедрение изменений

23 
дополнительных 
шкала оценки достоверности

17 
дополнительных
шкала оценки достоверности 
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ПРОФИЛЬ УЧАСТНИКА

Личностные черты с высокой долей 
вероятности прогнозируют успех 
вашей деятельности в разных должностях

Лидерское поведение
в ситуации СТАБИЛЬНОСТИ

Мотивационные драйверы – движущая сила, 
которая задает направление  деятельности 
в существующих рабочих ситуациях 
и побуждает вас к активным действиям

Желание лидера                       
ДЕЙСТВОВАТЬ

Модель поведения на рабочем месте, 
которая активируется в ситуации стресса, 
давления или раздражения, когда ваш 
самоконтроль снижается

ДЕСТРУКТИВНОЕ 
поведение лидера 

Стрессоустойчивость 8

Сотрудничество 5

Общительность 6

Организованность 9

Новаторство 7

Искренность 5

Темпераментность 5

Нерешительность 7

Требовательность 8

Уступчивость 5

Демонстративность 6

Сдержанность 7

Импульсивность

Педантичность 10

Неординарность 7

Самонадеянность 8

Циничность 5

Люди 6

Забота о других 5

Статус 8

Деньги 6

Безопасность 9

Свобода 5

Развитие 8

Творчество 4
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Почему компании выбирают систему ЭРА?

99%

очевидная валидность 

98,6%

удовлетворенность клиентов 
системой диагностики ЭРА 

71%

доля HR-процессов/функций, 
в которых применяется ЭРА 

Эффекты для организации после применения

ПОЛЬЗОВАТЕЛИ 
СИСТЕМЫ 

ДИАГНОСТИКИ ЭРА

60%

крупный 
бизнес 

10%

малый 
бизнес 

30%

средний 
бизнес 

Экономия времени для принятия 
кадровых решений в 3 раза

Выход на качественно новый 
уровень управления

Выравнивание корпоративной 
культуры и актуализация 
ценностей

Формирование и развитие 
высокоэффективных команд

Точность прогноза риска 
при назначении на уровень 
С-1, С-2 более 80%

Рост эффективности процесса 
адаптации в 2 раза

Экономия расходов на адаптацию 
не соответствующих корпоративной 
культуре внешних кандидатов

КОЭФФИЦИЕНТ ЭФФЕКТИВНОСТИЦЕЛЕВАЯ АУДИТОРИЯ

111% прирост пользователей системы 
диагностики ЭРА в квартал 
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ЭРА непрерывно развивается

с 2005 года
специализируемся:

• на оценке и развитии топ-менеджеров 
и руководителей российского бизнеса

• проведении  исследований, работе 
с топ-менеджерами, руководителями 
и их командами

с 2013 года
сотрудничество с лидерами в области 
оценки и развития Hogan и Deep Lead

2021 год
Разработка системы диагностики ЭРА

Лауреат премии «Кадровые технологии»

Лауреат рейтинга HR-консалтинг

2022 год
Проведение первого 
сертификационного семинара 
по системе диагностики ЭРА

15 000 сессий 
по итогам диагностики и коуч–сессий

2000 участников опроса на платформе ЭРА 
(обновление нормировки)

50 сертифицированных экспертов

Расширение продуктового 
портфеля ЭРА

Старт сертификационных семинаров 
уровня «Мастер»

Запуск информационного канала 
для партнёров и экспертов ЭРА

Доступен личный кабинет клиента 
на платформе ЭРА

Усовершенствована система 
конфиденциальности
Возможно пройти опросник анонимно 
без предо-ставления контактных 
и идентификационных данных

Обновлены формулировки вопросов 
опросников

Введено три уровня сертификации 
экспертов ЭРА и 5 уровней партнёров

Создана база экспертов для партнёров

80 сертифицированных экспертов 
и 10 новых партнёров

Пилотный проект «Диагностика команд»

2026 год2025 год2024 год2023 год
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О компании BITOBE
Мы специализируемся на консультировании организаций 
по вопросам операционной эффективности, бизнес-
трансформаций, организационного развития, управления 
персоналом и смешанной архитектуры обучения.

>1500
Реализованных
проектов

120
Квалифицированных 
экспертов

18
лет на рынке

Входим в число крупнейших компаний отрасли в России.

Наш фокус внимания –
результативность всех 
действий
Используя широкий спектр 
существующих методики 
инструментов, мы находим 
индивидуальное решение 
для каждого заказчика.

Мы любим красивые 
решения
Красивые как с точки зрения 
визуального восприятия, так 
и с точки зрения методологии 
решения. Мы знаем, 
что красота функциональна.

Мы нацелены на долгосрочное
партнерство с клиентами
Через развитие корпораций мы обеспечиваем 
поступательное развитие экономики страны. 
Среди наших клиентов: Газпром, Газпром 
нефть, Норникель, Евраз, Сибур, Ростелеком, 
МТС, ЦБ РФ, СберБанк, Промсвязьбанк, Альфа 
Банк, ВТБ, X5 Retail Group, РБК.

Наша сильная компетенция –
быть интеграторами и архитекторами 
управленческих систем и подходов
Большой и уникальный опыт экспертов 
внутри компании дает возможность 
реализовывать сложные и масштабные 
проекты.

• HR-маркетинг
• HR-стратегия
• Управление 

талантами
• Ролевая архитектура 

и профилирование
• Карьерное развитие
• Интеграция 

персонала
• C&B
• Ценностное 

предложение 
работодателя (EVP) 
и HR-бренд

• Корпоративные 
ценности

• Опыт сотрудника

Управление 
персоналом

• Обучение 
и развитие 
персонала

• Бизнес-модерации
• Оценка персонала
• Упаковка 

образовательных 
продуктов

• Бизнес-коучинг
• Деловые игры

Развитие 
людей

• Визуальные 
коммуникации 
для топов

• Организационный 
дизайн и численность 
персонала

• Корпоративная 
культура

• Организационная 
диагностика

• Развитие 
управленческих 
команд

• Организационные 
изменения 
и коммуникационные 
стратегии

Развитие 
организации
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ЦЕЛОСТНОЕ 
ОРГАНИЗАЦИОННОЕ 

РАЗВИТИЕ 
И ТРАНСФОРМАЦИИ

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ 
МОДЕЛЬ

КОРПОРАТИВНЫЕ 
КОММУНИКАЦИИ

РАЗВИТИЕ ЛЮДЕЙ 
В ОРГАНИЗАЦИИ

Целостное организационное развитие 
компаний интегрирует 3 области изменений:

BITOBE –
единственная российская компания, обладающая тремя 
компетенциями на уровне требований крупного бизнеса 
для реализации проектов изменений и трансформаций

Корпоративные 
коммуникации

Организационная 
модель

Развитие людей 
в организации

Исследование 
и проектирование

Внедрение 
изменений

Комплексные решения BITOBE 
по целостному организационному 
развитию и трансформациям
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Rutube

Rutube

Всегда
на связи!
Мы предлагаем оставаться с вами
на связи. Наши группы в соцсетях,
канал в ТГ, сайт и блог — отличная
возможность для этого

Здесь наши консультанты 
и наши клиенты делятся 
своей экспертизой.
Предлагаем и вам не только
пользоваться контентом,
но и становиться его соавторами

Telegram

Telegram
ВКонтакте

ВКонтакте

Сайт BITOBE

Сайт BITOBE
Блог BITOBE

Блог BITOBE
YouTube

YouTubeПрисоединяйтесь!

https://rutube.ru/channel/45915295/
https://t.me/bitobenewera
https://vk.com/bitobe
https://bitobe.ru/?utm_source=bitobe&utm_medium=media&utm_campaign=priglashenie-v-soobshchestva
https://blog.bitobe.ru/?utm_source=bitobe&utm_medium=media&utm_campaign=priglashenie-v-soobshchestva
https://t.me/bitobenewera
https://vk.com/bitobe
https://bitobe.ru/
https://blog.bitobe.ru/?utm_source=bitobe&utm_medium=media&utm_campaign=priglashenie-v-soobshchestva
https://www.youtube.com/@BITOBE_RU
https://www.youtube.com/@BITOBE_RU
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