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Ни одна из стран, оказавшихся сегодня в чрезвычайной ситуации из-за распространения COVID-19, не избе-
жит роста числа вынужденно незанятых и потерявших работу. Россия не является исключением. В условиях 
нарастания кризисных явлений в экономике эта проблема еще более обостряется. С учетом сложившейся в 
стране ситуации автором предложен системный подход к реализации мер активной поддержки занятости 
населения. Он затрагивает широкий спектр вопросов: экономических, организационных, правовых, соци-
альных, психологических и этических. Автором предложены три группы взаимосвязанных решений про-
блемы: предупреждение увольнений в период временных экономических трудностей; смягчение послед-
ствий кризиса для высвобождаемых работников; поддержка тех, кто остается работать в организации. Опи-
раясь на ситуационный подход к оценке отраслевых и региональных рынков трудах, автор предлагает ши-
рокий спектр альтернативных решений по регулированию занятости населения, которые основаны на 
принципах социального партнерства и объединении усилий всех заинтересованных сторон – государства и 
общества, представителей работодателей и самих работников. Особое место уделено роли нестандартных 
форм занятости в предупреждении негативных последствий сокращения персонала. Обоснованы перспек-
тивы распространения гибкой занятости и удаленной работы; рассмотрены возможности и ограничения на 
пути их реализации.  
Ключевые слова: рынок труда, регулирование занятости населения, альтернативы высвобождению персонала, 
алгоритм высвобождения персонала, критерии отбора высвобождаемых работников, меры поддержки вы-
свобождаемых и безработных граждан, гибкая занятость, эффективность труда, социальное партнерство.  
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Not a single country, which found itself in the emergency situation due to COVID-19 spread, cannot avoid the 
growth in the number of unemployed and those who lost jobs and Russia is not an exception. In conditions of crisis 
phenomena in economy rising, this problem keeps deteriorating. Taking into account the situation in the country the 
author puts forward a system approach to realizing measures of active support of population employment.  
The article touches upon different problems: economic, organizational, legal, social, psychological and ethical.  
The author proposes three groups of interconnected solutions: prevention of dismissal in the period of temporary 
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economic difficulties; smoothing crisis consequences for discharged workers; supporting those who go on working 
in the organization. Leaning on the situational approach to the estimation of industry and region labour markets the 
author puts forward a wide range of alternative solutions aimed at employment regulation, which are based on 
principles of social partnership and integration of efforts of all concerned parties - state and society, representatives 
of employers and workers themselves. Special attention is paid to specific forms of employment to minimize adverse 
consequences of personnel dismissal. Prospects of flexible employment and distance work were grounded and their 
possibilities and restrictions were studied. 
Keywords: labour market, employment regulation, alternatives to personnel dismissal, algorithm of personnel 
discharge, criteria of dismissed workers selection, measures of support for dismissed and jobless workers, flexible 
employment, labour efficiency, social partnership. 

 
 
Введение 

оссийское правительство поддержку 
занятости населения включило в 
план первоочередных мероприятий 

по обеспечению устойчивого развития 
экономики. Были предприняты меры со-
действия финансовой устойчивости 
наиболее пострадавших отраслей и пред-
приятий, расширены программы кредито-
вания малых и средних предприятий. Со-
хранение рабочих мест и занятости опре-
делено как ключевой фактор обеспечения 
стабильности доходов населения.  

В настоящее время осуществляется не-
прерывный мониторинг состояния вре-
менной занятости работников, которые 
находятся под угрозой увольнения. При 
необходимости для них предусмотрены 
проведение опережающего профессио-
нального обучения и организация вре-
менных работ, причем на том же предпри-
ятии, где они трудятся. Расходы на выпла-
ту заработной платы работодателю будут 
субсидированы. Получить денежные сред-
ства на заработную плату в размере не ме-
нее установленного МРОТ предприятия 
смогут также, если примут тех, кто недавно 
стал безработным. Нуждающимся уволен-
ным сотрудникам предложены обще-
ственные работы, стимулы для открытия 
своего бизнеса и создания новых рабочих 
мест для устройства на работу других без-
работных граждан. Социально-экономи-
ческие последствия от происходящих со-
бытий на настоящий момент не могут 
быть оценены в полной мере, поэтому па-
кет реализуемых мер в случае необходимо-
сти будет расширяться. 

Важность первоочередных мер обеспе-
чения занятости населения не вызывает 
сомнений. Вместе с тем предстоит уже се-
годня безотлагательно приступить к раз-
работке программ системного стратегиче-
ского характера, рассчитанных на долго-
срочную перспективу.  

 
Трансформация рынка труда  

Директор-распорядитель МВФ Криста-
лина Георгиева отмечает: «Сегодня мы 
столкнулись с ни на что не похожим кри-
зисом. COVID-19 подорвал общественный 
и экономический порядок с молниеносной 
скоростью и в таких масштабах, каких не 
помнят ныне живущие люди. Мы до сих 
пор сталкиваемся с невероятной неопре-
деленностью относительно глубины и 
длительности этого кризиса»1. Непредска-
зуемость сложившейся ситуации пред-
определяет специфику регулирования 
рынка труда и поддержание занятости 
населения на уровне отрасли, региона, 
конкретного предприятия. Делать прогно-
зы в данной ситуации достаточно сложно. 
Большинство из них основано на том, что 
массовой безработицы не избежать, а в 
наиболее пострадавших отраслях она мо-
жет приобрести обвальный застойный ха-
рактер.     

Специалисты Международной органи-
зации труда прогнозируют два сценария 
развития событий в мире, касающихся 
безработицы на фоне распространения 
COVID-19. Первый сценарий предполага-
ет, что безработными станут порядка  
5,3 млн человек. По второму сценарию без 

                                                 
1 URL: https://tass.ru/ekonomika/8201609 
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работы останутся в четыре раза больше 
людей. Безработица достигнет уровня кри-
зиса 2008 г. Малым и средним предприя-
тиям в сфере услуг выжить будет труднее 
всего.    

Российский рынок труда также начинает 
сталкиваться с угрозой массовых увольне-
ний работников. Международная консал-
тинговая компания McKinsey & Company 
разработала два сценария развития рос-
сийской экономики в этом году. При луч-
шем сценарии (сдерживание пандемии) 
ВВП России уменьшится на 3,8%, а эконо-
мика вернется на докризисный уровень в 
середине 2021 г. В худшем сценарии ВВП 
России сократится на 10,2%, а возвращение 
на докризисный уровень произойдет толь-
ко к середине 2023 г. Как отмечают авторы 
исследований, прогнозы могут быть пере-
смотрены в зависимости от результатов 
мер, принимаемых государством, по под-
держке экономики и населения1.  

Центробанк России прогнозирует в 
ближайшие месяцы значительный спад 
экономической активности и риски 
всплеска безработицы. Глубина проблемы 
будет зависеть от масштабов кризиса в ре-
гионах2. По данным Росстата, уровень без-
работицы в России составил за февраль 
2020 г. 4,6% от общей численности населе-
ния, или 3,4 млн человек. По данным про-
гноза Института исследований и эксперти-
зы ВЭБ.РФ, пик безработицы в 2020 г. про-
гнозируется на второй квартал, когда ожи-
дается увеличение числа потерявших ра-
боту россиян до 10% от экономически ак-
тивного населения, а безработица может 
вырасти до 7%3. По оценке председателя 
Счетной палаты Российской Федерации 
Алексея Кудрина, из-за нынешнего кризи-
са в России до конца года число безработ-
ных может вырасти в три раза4. 

Центр макроэкономического анализа  
и краткосрочного прогнозирования 

                                                 
1 URL: https://www.kommersant.ru/doc/4318272 
2 URL: https://www.kommersant.ru/doc/4314401 
3 URL: https://www.rbc.ru/economics/12/04/2020/ 
4 URL: https://www.vedomosti.ru/economics/news/ 
827886 

(ЦМАКП) предполагает, что российскую 
экономику с высокой вероятностью ожи-
дает двухлетняя рецессия. Причем для 
России кризис может оказаться более серь-
езным, чем для мировой экономики в це-
лом. Снижение цен на нефть приведет к 
тому, что существенная часть распустив-
ших персонал на карантин предприятий 
просто не смогут полноценно открыться 
вновь. Авторы прогноза учитывали, что в 
экономической политике приоритетами 
будут предотвращение безработицы, под-
держка доходов населения, сдерживание 
инфляции, стимулирование инвестици-
онной активности. Однако даже при этом 
сценарии российской экономике все равно 
грозит рецессия, хотя масштабы спада и 
его социальные последствия могут быть 
снижены5.   

Руководители Российского союза  
промышленников и предпринимателей 
(РСПП), Торгово-промышленной палаты 
Российской Федерации (ТПП РФ), союза 
«Деловая Россия» и объединения пред-
принимателей «Опора России» уже кон-
статируют обострение проблем занятости. 
«Практически во всех регионах страны 
происходит шоковая остановка спроса, 
предприятия прекращают свою деятель-
ность, теряют возможность покрывать опе-
рационные издержки, осуществлять нало-
говые платежи и выплаты по кредитам».  
В связи с чем объединения работодателей 
обратились к правительству с просьбой 
предоставить бизнесу меры дополнитель-
ной государственной поддержки «в целях 
недопущения массового банкротства 
предприятий, увеличения числа безработ-
ных, резкого снижения налоговых поступ-
лений. Сохранение рабочих мест позволит 
как избежать социальной напряженности, 
так и выйти в последующем из пандемии, 
сохранив конкурентоспособность пред-
приятий»6. 

Пока еще невозможно точно определить 
всю глубину влияния пандемии на эконо-
мику России, поскольку значимые эконо-

                                                 
5 URL: https://www.kommersant.ru/doc/4314876 
6 URL: https://www.kommersant.ru/doc/4316275 

https://www.rbc.ru/economics/12/04/2020/5e919e0a9a7947391241d05b?utm
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мические и финансовые показатели будут 
доступны позже из-за характерной для них 
временной задержки. Часть компаний 
должна сохранить масштабы деловой ак-
тивности и занятости. В эту группу попа-
дают строительство, сельское хозяйство, ме-
таллургическая промышленность. В число 
наиболее пострадавших отраслей вошли 
предприятия общепита, туризма и гости-
ничного бизнеса, отрасли авто- и авиапе-
ревозок, культуры и развлечений, фитнеса 
и спорта, дополнительного образования и 
бытовых услуг. В ряде отраслей складыва-
ется критическая ситуация.  По прогнозам 
специалистов, 60–70% предприятий бизне-
са (ресторанов и отелей) уйдут с рынка.  
В кризисном состоянии находится тури-
стическая отрасль. Ювелирный рынок 
ожидает сокращение персонала на 75–
80%.  Кризис четко разделит компании на 
традиционные и цифровые. Но и послед-
ние тоже пострадают в результате падения 
платежеспособного спроса населения. Со-
кращение персонала коснется также 
офисных работников. Как полагает ректор 
Высшей школы экономики Ярослав Кузь-
минов, увольнение может затронуть до 
трети офисных работников1.     

Характеризуя перспективы изменения 
российского рынка труда, необходимо 
также принимать во внимание следующее 
важное обстоятельство. По мнению ряда 
экспертов, в России сложилась специфиче-
ская модель рынка труда, функциониру-
ющая вразрез с привычными механизма-
ми, характерными для периодов кризиса 
[2].  

По результатам исследования рынка 
труда, проведенного в предыдущие годы 
Центром стратегических разработок Выс-
шей школы экономики, обычно в моменты 
экономических кризисов резко сокращает-
ся число рабочих мест и стремительно рас-
тет уровень безработицы.  
В России по официальным данным в пе-
риод предыдущих кризисов этого не про-
исходило. Уровень занятости лишь незна-

                                                 
1 URL: https://www.pravda.ru/news/economics/ 
1484586-economika/ 

чительно отклонялся от так называемой 
нормы, характерной для периодов ста-
бильности. А уровень доходов населения 
становился критически низким. Эксперты 
объясняют это тем, что в России злоупо-
требление практикой сокращения рабоче-
го дня и рабочей недели позволяло ча-
стично сохранить рабочие места, но при-
водило к резкому снижению уровня зар-
плат [1]. Тезис о резком падении уровня 
доходов населения подтверждается дан-
ными Института социального анализа и 
прогнозирования РАНХиГС. Одна из 
предпосылок этого – наличие высокой пе-
ременной составляющей в зарплате (пре-
мии, надбавки, бонусы).  В результате 
опроса более 100 руководителей высшего и 
среднего звена, проходивших обучение по 
программам МВА в РЭУ им. Г. В. Плеханова 
в 2018–2019 гг., 70% опрошенных отметили, 
что гарантированная базовая часть зара-
ботной платы в общем заработке в их орга-
низациях составляет примерно 60%, а пе-
ременная премиальная часть – 40%. При 
этом 20% опрошенных отметили, что пе-
ременная премиальная часть оплаты труда 
превышает 50%. Ее, вероятно, в первую 
очередь и сократят работодатели в услови-
ях кризиса.  

Проблема усугубляется тем, что боль-
шинство российских граждан оказались в 
условиях кризиса без сбережений. Как по-
казал опрос по заказу СК «Росгосстрах 
Жизнь» и банка «Открытие», более 60% 
россиян не имеют никаких сбережений.  
В первом квартале 2020 г. доходы россиян 
продолжали сокращаться. Опрос, прове-
денный Центром стратегических разрабо-
ток Высшей школы экономики в марте 
2020 г., показал, что каждая пятая компа-
ния в России уже сообщила, что намерена 
урезать зарплаты сотрудникам2. Сотруд-
ники, которые в ближайшее время оста-
нутся без работы или лишатся части дохо-
дов, не принесут своих денег в экономику. 
А это будет создавать дополнительные 
риски и провоцировать дальнейшее 
углубление экономического кризиса.  

                                                 
2 URL: https://www.rbc.ru/economics/31/03/2020/ 
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Мировой опыт показывает, что в усло-
виях масштабных рисков и экономической 
неопределенности большинство стран ис-
ходят из того, что риски и отрицательные 
последствия кризиса должны равномерно 
распределяться между работодателями, 
работниками, государством и обществом в 
целом.  При этом необходима гибкая по-
литика, основанная на максимальном уче-
те реальной ситуации по мере ее проявле-
ния. Она предполагает балансирование 
между набором мер превентивной поли-
тики занятости и выбором средств оказа-
ния максимальной поддержки тем, кто уже 
потерял работу, включая финансовые и 
иные стимулы к повышению их професси-
ональной и географической мобильности.  

 
Превентивная политика занятости 

В условиях сложившейся ситуации пер-
востепенное значение будет иметь опреде-
ление основных причин сокращения чис-
ленности персонала в каждой отрасли, на 
каждом конкретном предприятии. Напри-
мер, избыток занятых на предприятиях 
может быть вызван кратковременными 
экономическими причинами, которые 
скоро исчезнут. Он может быть также свя-
зан с долговременными трудностями, к 
примеру, с изменением структуры спроса 
и поведения потребителей, преодоление 
которых потребует кардинальных реше-
ний и структурных сдвигов в производ-
стве. Так, по данным Forbes, эпидемия 
COVID-19 может изменить целые отрасли 
и модели поведения компаний и потреби-
телей. Переход к онлайн-покупкам станет 
долгосрочным трендом, как и перевод со-
трудников на удаленный режим работы.  

В этой связи предполагаются два раз-
личных подхода к решению проблемы за-
нятости. Первый подход исходит из стрем-
ления любой ценой избежать увольнений 
[10; 11]. Он позволяет сохранить уровень 
занятости на предприятии, которое столк-
нулось с временными трудностями, в 
частности, через систему различных со-
глашений и компромиссов, таких как раз-
дел работы на всех. Второй подход 

направлен на сокращение числа занятых 
работников через стимулирование добро-
вольного ухода или через принудительное 
увольнение (рис. 1).  

Избыточная 
численность

Сокращение 
персонала

Добровольное Принудительное

Альтернативы 
увольнению

Ограничения

Рис. 1. Направления регулирования 
внутреннего рынка труда и оптимизации 

численности персонала 

 
Ориентация на первый подход пред-

ставляется в текущих условиях наиболее 
обоснованной. В современной труднопро-
гнозируемой ситуации лучше всего не 
спешить с увольнением персонала. На 
необходимость использования данного 
подхода обратил особое внимание прези-
дент страны Владимир Путин. Обращаясь 
к предпринимателям 26 марта 2020 г., он 
предупредил их, что, сократив персонал, 
им придется опять искать сотрудников, 
когда временные трудности закончатся. 
При этом дополнительно надо будет за-
тратить время и средства на обучение и 
адаптацию новых работников. Избавляясь 
от сотрудников, компании теряют вло-
женные в их обучение ресурсы, выстроен-
ные связи и знания о внутренних процес-
сах. При увольнении в связи с сокращени-
ем штата работодатель также должен бу-
дет по закону выплатить каждому сотруд-
нику два-три оклада, предупредив его об 
увольнении за два месяца до последнего 
рабочего дня. Результативность работы 
увольняемых работников в этот период, 
как правило, снижается. А это может еще 
более усугубить и без того критическое 
положение финансово пострадавших ком-
паний. 
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Гибкие формы занятости 

Особая роль в регулировании внутрен-
него рынка труда в сложившейся ситуации 
принадлежит гибким формам занятости. 
При наличии у организации обоснован-
ной стратегии и политики регулирования 
внутреннего рынка труда использование 
гибких форм занятости позволяет успеш-
но пережить кризисные явления в эконо-
мике, сохранять кадровое ядро рабочей 
силы и избежать неоправданных увольне-
ний работников.  

Анализ, проведенный группой экспер-
тов Международной организации труда, 
охватывающий последние десятилетия, 
показывает, что в кризисных условиях гиб-
кие формы занятости представляют собой 
эффективные средства предотвращения 
неоправданных увольнений [12]. Исполь-
зуемые в международной практике не-
стандартные формы занятости, представ-
ляющие собой альтернативы сокращению 
персонала, с успехом могут быть использо-
ваны и на российских предприятиях.  В их 
числе: 

 раздел работы на всех; 

 сокращенный рабочий день (неделя); 

 вынужденные отпуска (при условии, 
что работник был заблаговременно преду-
прежден об этом в соответствии с законом); 

 добровольные отпуска без оплаты (но 
инициатива их предоставления должна 
исходить от самого работника); 

 переводы внутри предприятия; 

 удаленная и агентская занятость. 
Раздел работы на всех сотрудников пу-

тем сокращения рабочего времени являет-
ся одной из мер, успешно применяемых на 
предприятиях, чтобы избежать сокраще-
ния числа занятых в связи с проблемами, 
порожденными кратковременными труд-
ностями. Так, группа «Челябинский тру-
бопрокатный завод» (ЧТПЗ) в условиях 
кризиса в экономике за 2013 г. сократила 
только 0,9% своих сотрудников, при этом в 
октябре – декабре перевела на 32-часовую 
рабочую неделю свой управленческий 
персонал. Помимо перехода на неполный 
рабочий день, сотрудники вынуждены 

были уходить в неоплачиваемые отпуска 
(администрация предупредила их об этом 
заранее). Подобные методы балансирова-
ния сотрудников внутри предприятия 
позволяют сохранить кадровый потенциал 
на период выхода из кризисного состоя-
ния.   

В проекте постановления Министерства 
труда и социальной защиты Российской 
Федерации о дополнительных мерах под-
держки в сфере занятости в условиях нега-
тивного влияния на экономику распро-
странения коронавирусной инфекции 
особый упор сделан на обеспечение гиб-
кой временной занятости населения. Ми-
нистерство предлагает ввести дополни-
тельные меры поддержки временной заня-
тости работников. Это позволит сотрудни-
кам, находящимся в неоплачиваемом от-
пуске или работающим на неполной рабо-
чей неделе, сохранить возможность полу-
чения заработка, который должен выпла-
чиваться на уровне не менее минимально-
го размера оплаты труда (12,1 тыс. рублей 
в месяц). Речь идет, в частности, об органи-
зации общественных работ в качестве ме-
ры поддержки занятости на предприятиях.  

Сейчас по закону о занятости населения 
под общественными работами понимается 
трудовая деятельность, имеющая социаль-
но полезную направленность и организуе-
мая в качестве дополнительной социаль-
ной поддержки для граждан, ищущих ра-
боту. К общественным работам привлека-
ются официально зарегистрированные 
безработные, которые обратились в служ-
бу занятости.  

В марте 2020 г. Минтруд предложил 
распространить эту форму поддержки и 
на работающих граждан. Если на пред-
приятии не осталось функциональных за-
дач, которые могли бы решаться в рамках 
временной занятости, возможно организо-
вать для его персонала общественные ра-
боты, которые должны оплачиваться. При 
этом максимальный период занятости на 
временных общественных работах не дол-
жен превышать полгода. Однако, как спра-
ведливо отмечают специалисты, для уча-
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стия в общественных работах работающих 
граждан, которые находятся в вынужден-
ном отпуске, потребуется изменение зако-
нодательства. В рамках дополнительных 
мер поддержки занятости Минтруд пред-
лагает также организовать опережающее 
профессиональное обучение работников, 
которое будет проходить дистанционно. 
На время учебы сотрудники будут полу-
чать стипендию. Причем это может быть 
как дополнительное образование, так и 
стажировка на самом предприятии. 

Несомненно, что с точки зрения защиты 
трудовых прав и доходов населения рас-
пространение гибких форм занятости на 
ближайшие месяцы является вполне обос-
нованным. Вместе с тем по мере проясне-
ния ситуации в зависимости от экономи-
ческого положения и финансовых воз-
можностей конкретных организаций при-
менение таких форм занятости может 
быть переосмыслено. Ведь неоправданное 
распространение практики деления рабо-
ты на всех, работы на условиях неполного 
рабочего дня (недели) на длительный пе-
риод времени вопреки экономической це-
лесообразности может усугублять и без то-
го уже серьезные социально-экономичес-
кие последствия кризиса, такие как утрата 
профессиональных навыков определенной 
части работников, уход ценных кадров из 
организации. К тому же неоправданное 
распространение неполной занятости мо-
жет приводить к дальнейшему снижению 
доходов и покупательной способности 
населения. Этому способствует и резкое 
уменьшение цены рабочей силы, следстви-
ем которого является утрата стимулирую-
щей роли заработной платы, мотивации 
высокой производительности труда.  

Использование данной меры в настоя-
щих условиях потребует также изменения 
подходов к законодательному регулирова-
нию. В соответствии с действующим Тру-
довым кодексом Российской Федерации 
работодатель обязан предупредить работ-
ников о вынужденном переходе на непол-
ный рабочий день, неделю и изменении 
условий оплаты труда заблаговременно 

(не позже чем за 2 месяца). В противном 
случае работодателю положено оплачи-
вать нерабочие дни (часы) как вынужден-
ный простой не по вине работника, т. е. в 
размере двух третей от его должностного 
оклада. Сокращение срока уведомления 
работников об изменении условий труда и 
оплаты в сложившейся форс-мажорной 
ситуации могло бы обеспечить большую 
мобильность работодателям в постоянно 
меняющейся экономической ситуации, 
способствовать предупреждению банкрот-
ства, а следовательно, и сохранению заня-
тости основной части персонала.  

Проблема распространения масштабов 
гибких и нестандартных форм занятости, 
в том числе удаленной работы, требует 
более тщательного рассмотрения. Глава 
Счетной палаты Российской Федерации 
Алексей Кудрин особо отметил, что госу-
дарству в условиях сложившейся экстрен-
ной ситуации нужно идти на нестандарт-
ные формы поддержки, например, пря-
мые субсидии отдельным отраслям с це-
лью поддержания заработной платы ра-
ботников.  

Для характеристики нестандартных 
форм занятости используют разнообраз-
ные термины: дистанционная занятость, 
гибкая занятость, агентская занятость, 
удаленная работа и пр. Не вдаваясь в тер-
минологическую дискуссию, остановимся 
на наиболее заметных тенденциях в дан-
ной области.  

Тенденция распространения удаленной 
работы отчетливо проявлялась во всех 
странах, в том числе в России, в предыду-
щие годы. Среди основных предпосылок 
развития нестандартных форм занятости 
можно выделить интенсивное развитие 
высокоскоростных средств передачи ин-
формации и инфокоммуникационных 
технологий. Виртуальное рабочее место с 
сетевым доступом ко всей необходимой 
информации из любого места с любого 
устройства в ряде случаев становится пол-
ноценной заменой стационарному рабо-
чему месту сотрудника, работающего по 
трудовому договору. Согласно исследова-
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ниям HBR, Stanford University, Human 
Resources Professional Association, PwC, в 
развитых странах в перспективе в плане 
найма будут выигрывать те компании, ко-
торые в трудовых договорах с сотрудни-
ками будут предусматривать возможность 
работать из дома, по меньшей мере 2–3 дня 
в месяц.   

Телефонный опрос представителей 
компаний всех секторов экономики круп-
ного, малого и среднего бизнеса в 15 круп-
нейших городах России с целью выявле-
ния отношения работодателей к дистан-
ционной занятости показал, что 80% 
опрошенных руководителей отметили вы-
сокую экономическую эффективность 
удаленной работы при использовании со-
ответствующих IT-сервисов. Показатель-
ным является пример Сбербанка, который, 
следуя общемировой практике, в пилот-
ном режиме внедряет гибкий график и 
удаленные рабочие места для своих со-
трудников, чтобы оптимизировать внут-
ренний рынок труда и использование пер-
сонала (гибкие рабочие графики, гибкие 
команды, удаленные рабочие места и т. д.).  

По мнению ректора Высшей школы 
экономики Ярослава Кузьминова, распро-
странение удаленной занятости в значи-
тельной мере коснется также офисных ра-
ботников. Он полагает, что термины «ра-
бочий день» и «рабочая неделя» постепен-
но использоваться не будут, а сами трудо-
вые отношения значительно упростятся.  
К этому, в частности, приведет массовый 
переход граждан на удаленную работу1.      

Вместе с тем экономисты выражают со-
мнение в том, что сегодня подавляющее 
большинство компаний смогут частично 
или полностью перейти на удаленную ра-
боту. Часть из них в принципе невозможно 
цифровизировать, а в других компаниях 
есть задержки с освоением гибких форм 
занятости. Проблемы ряда российских ор-
ганизаций, которые вынуждены были в 
срочном порядке перейти на удаленную 
работу, состоят в том, что они не были 
подготовлены к такому переходу в органи-

                                                 
1 URL: https://www.kommersant.ru/doc/4318272 

зационном, технологическом, коммуника-
тивном и психологическом плане. Исполь-
зованию удаленной работы в рамках тру-
дового договора препятствует также не-
определенность в правовом плане. Необ-
ходима разработка дополнительных нор-
мативных актов и разъяснений в отноше-
нии трудовых обязанностей сотрудников 
на удаленном режиме работы и условий 
их оплаты, а также разграничений усло-
вий труда и занятости работников, при-
влеченных на работу по трудовым догово-
рам и по договорам подряда гражданско-
правого характера. Не определены также 
меры технической, организационной и фи-
нансовой поддержки со стороны работода-
телей сотрудников, выполняющих свои 
функции на удаленном режиме работы. 

Для приспособления к постоянно ме-
няющемуся спросу на рабочую силу, в 
частности в условиях кризиса, за рубежом 
компании все чаще начинают прибегать к 
так называемой агентской занятости. Она 
позволяет гибко маневрировать внутрен-
ним рынком труда, выделяя, с одной сто-
роны, постоянное кадровое ядро сотруд-
ников организации, работающих на усло-
виях стабильного трудового договора, а с 
другой – динамичную его часть – перифе-
рийную рабочую силу, которая зачастую 
привлекается на предприятия посредством 
заключения договоров на определенный 
срок с кадровыми агентствами.  

Масштабы агентской занятости во всем 
мире постоянно увеличиваются за счет 
расширения сети крупных мировых 
агентств (Kelly Services, Manpower, Coleman 
Services Inc., Ventra Employment и др.).  
В России агентская занятость не получила 
пока широкого распространения. Она 
применяется отдельными российскими 
предприятиями, но не является официаль-
но признанной, поскольку не отражена в 
Трудовом кодексе Российской Федерации. 
К использованию агентской занятости в 
нашей стране чаще всего прибегают ино-
странные компании. В частности, такую 
форму привлечения сотрудников практи-
кует City Bank в России. Использование 



Карташова Л. В. Минимизация социально-экономических потерь высвобождения персонала в условиях экономического кризиса 

 

69 
 

агентской занятости позволяет балансиро-
вать численностью персонала в период 
увеличения и спада спроса на товары и 
услуги.  

 
Ограничения для использования 
гибких форм занятости 

Говоря об ограничениях распростране-
ния гибких форм занятости, особенно на 
условиях неполного рабочего дня и неде-
ли, необходимо отметить еще одно важное 
обстоятельство. Именно в этот период ве-
лика угроза потерять наиболее ценных ра-
ботников, если они востребованы на рынке 
труда и не отличаются чувством высокой 
лояльности к данному предприятию.  

Особое внимание следует уделять ква-
лифицированным работникам, так как не-
редко в кризисных ситуациях (например, 
при снижении заработной платы, вынуж-
денном сокращении рабочего времени и  
т. п.) они легко могут найти для себя но-
вое, более выгодное место работы. Поэто-
му при разделе работы на всех и переходе 
на нестандартные формы занятости необ-
ходимо продумать специальные меры, 
позволяющие минимизировать риски, свя-
занные с уходом квалифицированных ра-
ботников, особенно в трудное для пред-
приятия время [3; 8]. Не случайно, что 
прогрессивная зарубежная практика исхо-
дит из того, что использование неполной 
занятости должно быть ограничено по 
времени и может быть целесообразно при 
наличии следующих условий:  

 у организации есть поддержанный 
коллективом обоснованный стратегиче-
ский и оперативный план выхода из кри-
зиса; 

 ограничения по времени для исполь-
зования режимов сокращенного рабочего 
дня и неполной рабочей недели не долж-
ны превышать период от 3 до 6 месяцев, в 
отдельных случаях максимум 9 месяцев. 
Именно на этот период целесообразно 
вводить прямое субсидирование таких 
предприятий для выплат заработной пла-
ты сотрудникам со стороны государства; 

 организация должна иметь поддер-
живающую организационную культуру, в 
рамках которой сотрудники демонстри-
руют командный дух, терпение и высокую 
лояльность к организации. 

 
Стимулирование добровольного  
ухода работников  

Замораживание найма новых работни-
ков на вакансии, освобождающиеся на 
предприятии, является еще одной альтер-
нативой принудительному увольнению 
работников. Однако нередко естественное 
сокращение численности занятых осу-
ществляется слишком медленно. Поэтому 
могут быть использованы стимулы к по-
ощрению увольнений по собственному 
желанию.  

Работодатели за рубежом широко при-
меняют дополнительные компенсацион-
ные выплаты и выходные пособия в каче-
стве стимула добровольного ухода «лиш-
них» работников с предприятия. При этом 
в случае добровольного ухода с предприя-
тия работник получает значительно боль-
шую сумму, чем официальная компенса-
ция, на которую он имел бы право при со-
кращении штатов.  

Примеры подобного рода есть и в Рос-
сии. Например, так была решена в 2014 г. 
проблема стимулирования добровольного 
ухода сотрудников на АвтоВАЗе. Компа-
ния обещала выплатить тем сотрудникам, 
которые сознательно уволятся по соглаше-
нию сторон в феврале 2014 г., пять средне-
месячных зарплат, в марте – четыре, в ап-
реле – три. Данный подход может оказать-
ся взаимовыгодным для обеих сторон. Вме-
сте с тем работники должны быть преду-
преждены о возможной потере таких прав, 
как страховые платежи по безработице и  
т. п. При длительной безработице потеря 
доходов может не компенсироваться по-
вышенным выходным пособием.  

В качестве другой альтернативы сокра-
щению персонала можно предложить пе-
реводы работников на другие предприя-
тия [4].  
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Данная практика получила широкое 
распространение в Японии, с тем чтобы 
избежать принудительных увольнений в 
период кризиса. Переведенные таким об-
разом работники сохраняют связь со своим 
прежним работодателем и могут вернуться 
к нему, когда это станет возможным. Од-
нако при данном подходе сохраняются две 
проблемы: первая – несоответствие квали-
фикации; вторая – возможное понижение 
заработной платы и должности. Работника 
могут перевести на работу, которая хуже 
оплачивается и обладает более низким ста-
тусом, чем его предыдущая. В ряде стран 
такие случаи оговариваются в трудовых 
соглашениях. Гарантии сохранения зара-
ботка на определенный срок при переводе 
работника по независящим от него при-
чинам на работу, которая хуже оплачива-
ется, установлены и трудовым законода-
тельством России.  

Избежать принудительного увольнения 
поможет также стимулирование досрочно-
го выхода на пенсию. Пенсионным и тру-
довым законодательством в России преду-
смотрено несколько оснований для назна-
чения досрочной пенсии. Одно из них 
предусматривает возможность выхода на 
пенсию на 2 года раньше достижения пен-
сионного возраста, если человек является 
безработным и потерял работу в связи с 

сокращением штата или ликвидацией 
(банкротством) организации.    

 
Алгоритм принудительного  
высвобождения персонала 

Если сокращения персонала все же из-
бежать не удалось, а все возможности сти-
мулирования добровольного ухода работ-
ников с предприятия уже исчерпаны, 
представляется целесообразной разработ-
ка системы мер принудительного сокра-
щения персонала, состоящих из трех взаи-
мосвязанных программ [5]: 

 программа поддержки высвобождае-
мых работников; 

 программа поддержки тех, кто оста-
нется работать на предприятии; 

 программа поддержки работников 
кадровых служб предприятия в период его 
реорганизации и сокращения персонала. 

При угрозе сокращения персонала пер-
воочередная задача состоит в определении 
критериев отбора претендентов на высво-
бождение. Потребуется также определить 
порядок оповещения высвобождаемых ра-
ботников, формы компенсации им потери 
работы и содействия в новом трудоустрой-
стве.  

Предлагаемый алгоритм осуществления 
принудительного сокращения персонала 
показан на рис. 2. 

 

Определение 
критериев 

отбора 
претендентов на 

сокращение

Оповещение 
сотрудников

Компенсация 
потери работы

Содействие в 
новом трудо-

устройстве

Адаптация к 
условиям 

потери работы

Поддержка высвобождаемых работников

 
Рис. 2. Принудительное высвобождение персонала 

 
Определение критериев отбора  
претендентов на высвобождение 
Вопрос выбора критериев отбора пре-

тендентов на высвобождение требует тща-

тельного обоснования с позиций экономи-
ческой целесообразности и социальной 
справедливости [6]. При этом могут быть 
использованы два подхода: первый – 

http://pensiya.molodaja-semja.ru/ops/vyxod-na-pensiyu-po-starosti/dosrochno/
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оставлять тех, кому труднее всего будет 
найти новую работу; второй, направлен-
ный больше на обеспечение интересов 
предприятия, – оставлять наиболее ква-
лифицированных работников, способных 
быстро перестраиваться и переобучаться в 
соответствии с новыми задачами. В первом 

случае основными критериями будут стаж 
работы, возраст, семейное положение, со-
стояние здоровья, во втором – разносто-
ронний опыт и многогранные способно-
сти, квалификация, эффективность рабо-
ты (табл. 1). 

 
Т а б л и ц а   1 

Критерии отбора претендентов на высвобождение 
 

Экономическая эффективность Социальная защищенность 

Показатели эффективности работы. 
Квалификация и готовность переобучиться и по-
высить квалификацию. 
Ключевые компетенции и способности. 
Межфункциональность и мобильность. 
Умение быстро адаптироваться к новым  
условиям 

Стаж работы в компании. 
Возраст. 
Состояние здоровья. 
Наличие иждивенцев. 
Сложившиеся трудовые отношения (срочный/бес-
срочный трудовой договор, постоянные и времен-
ные работники) 

 
Во многих странах особую защиту от 

увольнения при сокращении штатов име-
ют беременные женщины, женщины, 
находящиеся в отпуске по уходу за ново-
рожденными детьми, и инвалиды. По от-
ношению к иностранным работникам 
обычно применяются общие правила. Од-
нако в ряде стран такие работники, как 
правило, работают по срочным контрак-
там, которые в период кризисов часто не 
возобновляются. 

Трудовой кодекс Российской Федера-
ции также накладывает определенные 
ограничения на принятие решений по со-
кращению персонала. Не допускается, 
например, увольнение беременных жен-
щин и женщин, имеющих детей в возрасте 
до 3 лет.  Однако при прочих равных усло-
виях преимущественное право быть остав-
ленным на работе должно предоставляться 
работникам с более высокой производи-
тельностью труда и квалификацией, а 
также тем, кто обладает широким спек-
тром знаний и навыков. Это создает пред-
посылки для успешной ротации внутри 
организации, а также совмещения отдель-
ных функций в условиях сокращения объ-
емов производства. При равной произво-
дительности труда право остаться в орга-
низации может быть отдано наиболее со-
циально уязвимым группам работников.   

К ним относятся семейные граждане, име-
ющие двух и более иждивенцев; те работ-
ники, у кого есть длительный стаж непре-
рывной работы в организации; работники, 
получившие на данном предприятии тру-
довое увечье или профессиональное забо-
левание, и ряд других категорий работни-
ков, нуждающихся в особой социальной 
защите.  

Учитывая, что принятие решения о со-
кращении работников связано с серьез-
ными для них последствиями, важное 
значение имеют сроки и формы уведом-
ления высвобождаемых работников об их 
увольнении с предприятия.  

Согласно российскому трудовому за-
конодательству работники, подлежащие 
высвобождению, сегодня предупрежда-
ются персонально под расписку не менее 
чем за два месяца до увольнения. Одно-
временно с предупреждением ему долж-
на быть предложена другая работа на 
этом предприятии, если такая имеется. 
Однако наряду с несомненными пре-
имуществами для высвобождаемых ра-
ботников столь длительный период уве-
домления создает существенные пробле-
мы для работодателей в условиях сло-
жившейся сегодня экстремальной ситуа-
ции, создавая угрозу занятости основной 
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части работников пострадавшего от кри-
зиса предприятия.   

 
Компенсации потери работы 

Согласно действующему трудовому за-
конодательству, если сотрудника уволь-
няют в связи с ликвидацией организации 
или по сокращению штата, ему полагается 
выходное пособие в размере средней зара-
ботной платы за месяц. За ним также со-
храняется заработок на период трудо-
устройства в течение двух месяцев со дня 
увольнения (с зачетом выходного пособия). 
В порядке исключения сохраняется сред-
няя заработная плата и в течение третьего 
месяца со дня увольнения по решению ор-
гана по трудоустройству при условии, ес-
ли работник заблаговременно (в двухне-
дельный срок после увольнения) обратил-
ся в этот орган и не был им трудоустроен. 
Кроме того, сохраняется непрерывный 
трудовой стаж, если перерыв в работе по-
сле увольнения не превысил трех месяцев. 

Наряду со льготами, установленными 
законом, социально ответственные работо-
датели могут принять решение дополни-
тельно за счет своих собственных средств 
поддержать высвобождаемых работников 
[9]. Среди мер поддержки высвобождае-
мых работников в первую очередь можно 
рекомендовать дополнительную денеж-
ную компенсацию потери работы, содей-
ствие в новом трудоустройстве, психоло-
гическую адаптацию к условиям потери 
работы. Например, иностранные компа-
нии, которые имели финансовые возмож-
ности и заботились об имидже лояльной к 
своим работникам компании, в период ав-
густовского кризиса в России в 1998 г. ис-
пользовали такие дополнительные формы 
поддержки высвобождаемых работников, 
как дополнительные выплаты за каждый 
год, проработанный в компании; сохране-
ние дополнительного медицинского стра-
хования и страхования жизни; погашение 
части предоставленных организацией кре-
дитов на покупку жилья, автомобилей; 
компенсация затрат на переобучение; 
предоставление свободного времени для 

поиска работы в период, предшествующий 
высвобождению. При увольнении огова-
ривалось преимущественное право вер-
нуться на предприятие, когда положение 
улучшится и работодатель возобновит 
прием работников данной квалификации. 
Так, в международных компаниях «ЗМ», 
«Эли Лилли Восток» и ряде других при 
увольнении работников данное право бы-
ло не только декларировано, но и впослед-
ствии реализовано на практике.  

Вместе с тем уже в период экономиче-
ского кризиса 2008 г. перечисленные выше 
меры дополнительной поддержки высво-
бождаемых работников за счет работода-
теля со стороны иностранных компаний, 
осуществляющих деятельность в России, 
носили ограниченный характер. В отличие 
от кризиса 1998 г. (он был кратковремен-
ным и локальным) кризис 2008 г. приобрел 
глобальный затяжной характер. В условиях 
угрозы нового мирового кризиса на суще-
ственные дополнительные формы под-
держки российских граждан, работающих 
в международных компаниях на террито-
рии России, вряд ли можно будет рассчи-
тывать.  

В рамках набирающего во всем мире по 
инициативе ООН движения за повышение 
социальной ответственности работодате-
лей за последствия принимаемых управ-
ленческих решений, обеспечение устойчи-
вого развития экономики и преодоление 
последствий кризиса следует особо отме-
тить положительные примеры социальной 
ответственности и поддержки потерявших 
работу со стороны вузов. Так, в период ми-
рового кризиса в 2014 г. бизнес-школа  
Aston University (Великобритания) устано-
вила специальные стипендии и гранты для 
обучения по программе МВА тех пред-
принимателей и руководителей, которые 
потеряли работу и бизнес1. Эта практика 
могла бы быть поддержана и ответствен-
ными российскими университетами. 

Представляется также целесообразной и 
такая форма поддержки предприятий со 

                                                 
1 URL: http://www.birminghampost.co.uk/news/aston- 
university-offer-mba-scholarship 

http://www.birminghampost.co.uk/news/aston-
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стороны образовательных учреждений в 
условиях кризиса, как организация крат-
косрочных программ повышения квали-
фикации работников кадровых служб, 
планирующих масштабное высвобождение 
персонала. Социально ответственное пове-
дение работодателей при высвобождении 
сотрудников и максимальная их поддерж-
ка будут способствовать сохранению по-
ложительного имиджа работодателей и 
репутации организации в целом. В между-
народной практике есть убедительные 
примеры, подтверждающие, что игнори-
рование этого обстоятельства может при-
водить впоследствии к серьезным потерям 
в бизнесе.   

Поучителен в этом плане пример ком-
пании Nokia. В 2008 г. из-за конкуренции с 
азиатскими производителями Nokia вы-
нуждена была снизить цены на 35%.  
А стоимость рабочей силы на заводе в 
немецком Бохуме выросла на 20%. Руко-
водство приняло решение избавиться от 
этого завода. Компания объявила о сокра-
щении 2 300 работников. Через неделю в 
Бохуме протестовали 15 тыс. человек. Вла-
сти Германии начали расследование и по-
требовали от Nokia вернуть субсидии, по-
лученные для завода. Профсоюзы призы-
вали к бойкоту ее продукции. Газеты пест-
рили фотографиями протестующих, в 
ярости топчущих телефоны Nokia. Закры-
тие завода обошлось компании в 200 млн 
евро (более 80 тыс. евро на каждого уво-
ленного), и это не считая последствий бой-
кота и критики в СМИ. Доля рынка Nokia 
в Германии рухнула: по оценкам компа-
нии, в период 2008–2010 гг. она потеряла 
700 млн евро в выручке и 100 млн евро в 
прибыли. Высвобождение персонала в 
Nokia было экономически необходимо, но 
проблемы возникли из-за того, что не были 
последовательно реализованы меры под-
держки высвобождаемых работников.  

Nokia извлекла уроки из случившегося. 
В 2011 г., когда возникла необходимость 
новой реструктуризации, была разработа-
на программа Bridge, призванная поддер-
жать высвобождаемых работников и обес-

печить их новыми рабочими местами. 
Центры Bridge были открыты в 13 странах, 
где планировались сокращения. Каждый 
сотрудник мог выбрать один из пяти вари-
антов действий. Во-первых, предлагалась 
возможность найти другую работу в 
Nokia. Во-вторых, можно было найти рабо-
ту в другой организации. Центры предла-
гали услуги по трудоустройству: консуль-
тации по карьере, помощь в составлении 
резюме, ярмарки вакансий, мероприятия 
для создания и укрепления деловых свя-
зей. В-третьих, осуществлялась поддержка 
в открытии собственного бизнеса. Каждый 
сотрудник или коллектив мог представить 
бизнес-идею и получить грант до 25 тыс. 
евро. В-четвертых, были созданы возмож-
ности для освоения новой профес-
сии. Nokia предлагала гранты на обучение 
в бизнес-школах и на курсах по разным 
направлениям, включая управление ре-
сторанами, косметологию, строительство и 
пожаротушение. В-пятых, можно было вы-
брать новую стезю для саморазвития. Ком-
пания финансово поддерживала сотруд-
ников, желавших достичь личных целей, 
например, стать волонтерами. Благодаря 
объединению усилий работодателей и ра-
ботников Nokia удалось найти оптималь-
ный подход к сокращению штата и укре-
пить имидж компании. Положительный 
опыт Nokia сегодня взят на вооружение в 
Финляндии и других странах1. 

 
Содействие в новом трудоустройстве  

Для высвобождаемого работника одна 
из главных задач состоит в скорейшем по-
иске новой работы. Хотя большинство 
услуг служб занятости оказывается безра-
ботным гражданам, в некоторых случаях 
они могут их предоставлять и работаю-
щим, которым предстоит высвобождение 
[7]. Целесообразно ознакомить высвобож-
даемых работников с информацией о ра-
боте кадровых агентств и государственной 
службы занятости.  

                                                 
1 URL: https://hbr-russia.ru/management/upravlenie-
personalom/771138 
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Образовательные учреждения могли бы 
организовать для высвобождаемых работ-
ников специальные программы и тренин-
ги, посвященные искусству поиска работы, 

как по заказам работодателей, так и на без-
возмездной основе. Примерное содержа-
ние такого тренинга приведено в табл. 2. 

 
Т а б л и ц а   2 

Примерное содержание тренинга «Поиск работы» для высвобождаемых работников 

 
Основные модули Содержание 

Модуль 1 
 
Оценка возможностей поиска работы 
и условия их реализации 

 Ключевые компетенции, пользующие спросом. Самооценка 
конкурентоспособности на рынке труда. 

 Оценка имеющихся источников поиска работы: 
- услуги государственной службы занятости; 
- услуги, предоставляемые частными агентствами 

Модуль 2 
 
Подготовка к новому трудоустройству 

 Составление резюме. 

 Составление сопроводительного письма. 

 Подготовка рекомендаций. 

 Подготовка к интервью и тестированию 
Модуль 3 
 
Реализация имеющихся возможностей 

 Рассмотрение предложений занять вакантное рабочее место. 

 Согласование договорных отношений, условий труда и 
оплаты. 

 Принятие решения о выходе на работу 

 
Социально-психологическая  
поддержка высвобождаемых  
работников  
Установлено, что увольнение с работы 

оказывает негативное влияние на эмоцио-
нальное состояние людей. Поскольку вы-
свобождаемые работники нуждаются в 
психологической поддержке, особенно в 
первые дни после того, как было объявле-
но о сокращении персонала, кадровые 
службы должны определить эффективную 
систему взаимодействия администрации и 
персонала по реализации установленных 
договоренностей и решений. Всем высво-
бождаемым работникам в ходе выходного 
интервью (Exit Interview) должна быть 
предоставлена информация об организа-
ции процесса высвобождения, его сроках, 
системе предоставляемых льгот и компен-
саций. Это позволит избежать трудовых 
конфликтов и сохранить доверие среди 
тех работников, которые остаются рабо-
тать на предприятии. 

 
Поддержка работников,  
не подлежащих высвобождению 
Вопрос о положении работников, кото-

рые остаются на предприятии после вы-
свобождения части персонала, также имеет 

большое значение, хотя на практике мно-
гими российскими организациями это 
недооценивается. Чарли Тревор из Вис-
консинского университета в Мэдисоне и 
Энтони Найберг из Университета Южной 
Каролины обнаружили, что при сокраще-
нии штата на 1% текучесть кадров в сле-
дующем году повышается на 31%. Низкий 
моральный дух снижает вовлеченность со-
трудников. После сокращений персонала 
удовлетворенность работой у «уцелевших» 
падает на 41%, лояльность компании – на 
36%, а производительность – на 20%. Ра-
ботники более склонны рассматривать вы-
свобождение персонала как временную 
вынужденную несправедливость, если они 
смогут убедиться в том, что план реорга-
низации и повышения эффективности 
обеспечит успешное преодоление кризиса, 
а высвобождаемые работники в случае ре-
организации и высвобождения получат 
необходимую материальную и моральную 
поддержку. 

      
Поддержка незанятого населения  
и безработных граждан 

Наряду с существующими формами 
поддержки безработных граждан на пери-
од преодоления последствий распростра-
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нения коронавирусной инфекции в Рос-
сии были приняты дополнительные меры 
помощи тем, кто в период кризиса вынуж-
денно потерял работу. С 30 марта 2020 г. на 
определенный срок установлен новый 
размер пособия по безработице. Он увели-
чен до уровня МРОТ (Постановление Пра-
вительства Российской Федерации от  
27 марта 2020 г. № 346). Таким образом, 
максимальный размер пособия по безра-
ботице увеличен почти в 1,5 раза. Мини-
стерство труда Российской Федерации 
предлагает возмещать работодателям рас-
ходы на частичную оплату труда работни-
ков, принятых на работу из числа уволен-
ных из других организаций. Еще одна дей-
ственная мера – содействие гражданам, от-
крывшим собственное дело, при создании 
дополнительных рабочих мест для трудо-
устройства безработных.  

Сегодня уже понятно, что преодолевать 
последствия кризиса придется на протя-
жении длительного периода времени. Для 
этого потребуются целенаправленные си-
стемные решения и инвестиции. Поэтому 
в дополнение к экстренным мерам, приня-
тым правительством, потребуется ком-
плексная система эффективных мер и ре-
шений, рассчитанных на перспективу.  

В предыдущие годы проводилась серь-
езная работа по реформированию госу-
дарственной службы занятости.  В первую 
очередь здесь можно отметить мероприя-
тия, реализованные в рамках националь-
ного проекта «Производительность труда 

и занятость». В числе его результатов – по-
вышение квалификации работников кад-
ровых служб, оснащение региональных 
служб занятости новейшими технически-
ми средствами и оборудованием, инфор-
матизация основных процессов, совершен-
ствование регламентов работы по под-
держке безработных граждан и незанятого 
населения. Все это создает предпосылки 
для успешного преодоления проблем и 
поддержания эффективной занятости 
населения в будущем.  

На сегодня накоплен положительный 
опыт разработки национальных и регио-
нальных программ поддержки занятости 
населения в кризисных ситуациях. Они 
направлены главным образом на поддерж-
ку социально уязвимых групп населения 
(инвалидов, молодежи, женщин, лиц 
предпенсионного возраста). В сложивших-
ся условиях актуальность таких программ 
не утратила своего значения. Данная 
практика должна быть продолжена и су-
щественно расширена. Вместе с тем в рам-
ках социального партнерства на основе 
объединения усилий государства, союзов 
работодателей и представителей трудя-
щихся в кратчайшие сроки должны быть 
разработаны стратегические отраслевые и 
региональные программы обеспечения 
эффективной занятости отраслей и пред-
приятий, в наибольшей степени постра-
давших от последствий пандемии в эконо-
мике. 
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