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— статистика —

Три года назад, в марте 2020-го, в России на-
чалась пандемия коронавируса, которая сре-
ди прочего спровоцировала резкое распро-
странение удаленной занятости. Тогда, на-
помним, в качестве противоэпидемических 
мер были введены локдауны, и компании 
были вынуждены адаптироваться и вводить 
новые форматы работы, чтобы не закрыть-
ся. Возможности очной работы в тот момент 
сохранились для предприятий непрерывно-
го цикла и ограниченного числа сотрудни-
ков. В результате уже через несколько меся-
цев пандемии, по данным Минтруда, число 
одномоментно работавших вне офиса дости-
гло 3,7 млн человек — рекордного показате-
ля для российского рынка труда. В прошлые 
годы, по данным Росстата, численность уда-
ленных сотрудников не превышала 100 тыс. 
человек, в их числе были преимущественно 
занятые в IT-специальностях (программи-
сты, разработчики ПО, аналитики данных, 
специалисты по системной интеграции, 
электронной коммерции и др.).

Распространение удаленной занятости в 
2020 году потребовало законодательных из-
менений: ряд норм об удаленной работе и 
ранее содержался в Трудовом кодексе, но их 
оказалось недостаточно, когда явление ста-
ло массовым. В результате депутаты фрак-
ции «Единой России» подготовили поправ-
ки в ТК, более детально определившие ди-
станционную занятость, а также ее возмож-
ные форматы — временной или частичной 
удаленки. Действующая редакция ТК те-
перь предусматривает, что перевод на уда-
ленку возможен по согласию сторон (гра-
фик работы, время взаимодействия). Кро-
ме того, в правительстве озаботились раз-
витием электронного документооборота и 
упорядочиванием кадровых документов 
для поддержания формата удаленной заня-
тости в расчете на бурный рост удаленки. 

Регуляторы и эксперты предполагали, что 
«бОльшая часть как сотрудников, так и ра-
ботодателей, вовлеченных в удаленную за-
нятость, хотели бы сохранить этот режим и 
после окончания действия противоэпиде-
мических мер». Однако, как показывает ста-
тистика рекрутинговых компаний и круп-
ных работодателей, их ожидания оправда-
лись только частично.

Как считает президент SuperJob Алексей 
Захаров, в 2021 году, поскольку пандемия еще 
продолжалась, рынок некоторое время экс-
периментировал с удаленкой. «Некоторым 
компаниям удалось выстроить эффективные 
процессы взаимодействия с удаленщиками, 
в результате чего производительность труда 
повысилась»,— считает директор по анали-
тике, исследованиям и Data Science серви-

са Работа.ру Елена Артемьева. Как сообщи-
ли „Ъ“ в «Норникеле», «удаленная работа дала 
возможность переосмыслить подходы к най-
му и адаптации персонала. «Прием сотрудни-
ков по ряду специальностей осуществляется 
в том числе в регионах, где у компании отсут-
ствуют рабочие места»,— поясняет вице-пре-
зидент по кадровой политике ком-
пании Дарья Крячкова. 

Т HR-технологии

Спустя три года после начала пандемии коронавируса, спровоцировавшей бурный рост удаленной занятости, 
число позиций, предполагающих постоянную работу вне офиса, в России идет на спад. Работодатели сокраща-
ют число таких вакансий по ряду причин, в числе которых и пониженная производительность удаленных работни-
ков, и дополнительные сложности с их контролем. Еще один фактор — перспективы ужесточения регулирования 
этого вида занятости, вызванные массовым отъездом работников за рубеж в 2022 году.

Удаленная работа  
наращивает дистанцию
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— мнение —

Редактор приложения «HR-технологии»  
АНАСТАСИЯ МАНУЙЛОВА — о том,  
как себя ощущает российский рынок труда.

Март этого года — знаковый 
месяц для российского рынка 
труда, в течение которого можно, 
с одной стороны, наконец подвести 
итог ряда процессов, начавшихся 
несколько лет назад, а с другой — 
оценить те тренды, которые будут 
задавать его развитие в будущем.

Три года назад, в марте 2020-го, мир узнал 
о существовании коронавируса, и его распростра-
нение, быстро ставшее глобальным, вынудило 
работодателей перестроить рабочие процессы так, 
чтобы дать работникам возможность работать из дома. 
Первые месяцы успеха развития удаленной занятости 
дали большие надежды, что она станет стабильным 
и постоянным форматом на рынке труда. Российские 
депутаты стремительно обновили законодательные 
нормы, описывающие это явление, аналогичные 
юридические изменения были приняты и в других 
развитых странах. Многие глобальные консалтерские 
компании предсказывали, что в удаленном формате 
будут функционировать до половины рабочих мест 
в креативных индустриях, торговле, медиа и рекламе. 
Однако сейчас, спустя три года, статистика показыва-
ет, что эти ожидания не оправдались.

Так, как пишут СМИ США, страны с одним из круп-
нейших рынков труда среди развитых стран, доля 
вакансий, которые предлагают удаленную работу, если 
судить по основным национальным порталам поиска 
работы, снижается. Причина — сомнения работодате-
лей в возможностях удаленных работников обеспечить 
продуктивность на уровне, сопоставимом с офисным, 
а также риски надвигающейся мировой рецессии.

В России при схожих результатах — а удаленка 
у нас в стране, похоже, теряет свою популярность 
у работодателей, так же, как и в мире (подробнее 
см. стр. 1),— причины сокращения ее распространен-
ности несколько иные. Для многих компаний удаленка 
стала менее привлекательной из-за относительно 
массового отъезда работников за рубеж весной 
и осенью прошлого года. В этой ситуации стал 
возникать вопрос — а можно ли контролировать сам 
факт нахождения человека в стране, где работает 
его работодатель, и, если нет, какие дополнительные 
риск это несет для компании. Эти опасения, увы, не 
напрасны: уже к концу года законодатель заявил о 
своих планах ограничить удаленную занятость из-за 
границы, тем самым подтвердив негативные прогнозы 
компаний. Как результат в офис переводят как уже ра-
ботающих, так и еще только выходящих на новое место 
сотрудников. При этом работодателей не останавли-
вает даже тот факт, что сами работники, напротив, 
из-за необходимости покинуть страну заинтересованы 
в удаленке больше, чем обычно — и в отсутствие пер-
спектив законодательных ограничений это могло быть 
стать сильным аргументом при обсуждении остальных 
условий их работы, в частности размера зарплаты.

— коллизия —

Споры о признании увольнения сотруд-
ника незаконным в связи с сокращени-
ем численности или штата — один из са-
мых часто встречающихся типов исков 
к работодателю. В конце 2022 года Вер-
ховный суд (ВС) вынес прецедентное ре-
шение по одному из таких дел, факти-
чески отменив существовавшие для них 
ранее ограничения по сроку давности. 
Как считают юристы, специализирую-
щиеся на трудовом праве, в перспективе 
это позволит большему числу работни-
ков успешно судиться со своими работо-
дателями и требовать с них миллионные 
выплаты.

Хотя увольнения в связи с сокращени-
ем занимают небольшую долю в структу-
ре причин выбытия работников — по дан-
ным Росстата, в четвертом квартале прошло-
го года в связи с сокращением уволили толь-
ко 1% от общей доли выбывших работни-
ков (27,5 тыс. человек), споры о признании 
увольнения незаконным в связи с сокраще-
нием численности или штата сотрудников 
— одни из самых распространенных в ка-
тегории трудовых споров, которые рассма-
тривают российские суды. С этого года бла-
годаря решению Верховного суда работни-
ки могут получить дополнительные возмож-
ности выигрывать свои дела против работо-
дателей.

Задать новый тренд в судебной практике 
может спор между Аленой Черемискиной 
и Промсвязьбанком, который Верховный 
суд рассмотрел в конце 2022 года. В декаб-
ре 2019-го госпожа Черемискина получила 
должность менеджера отдела продаж тольят-
тинского офиса Связь-банка. Она успела по-
работать там лишь два месяца — уже в фев-
рале ее уведомили о сокращении по п. 2 ч. 1 
ст. 81 Трудового кодекса (расторжение трудо-
вого договора по инициативе работодателя в 
связи с сокращением штата работников). Ей 
объяснили, что в штатном расписании бан-
ка в офисах в Тольятти нет вакантных долж-
ностей, которые бы ей подходили. Нижесто-
ящих позиций с более скромной зарплатой 
тоже не нашлось. 30 апреля 2020 года трудо-
вой договор с менеджером отдела продаж 
расторгли.

Однако ни Алене Черемискиной, ни дру-
гим ее сокращенным коллегам не расска-
зали, что Связь-банк находится в процессе 

реорганизации. Уже в мае 2020 года Пром-
связьбанк отчитался, что завершил процеду-
ру присоединения Связь-банка. Из-за этого 
активы новой головной организации выро-
сли более чем на 200 млрд руб., сеть отделе-
ний стала больше на 24 точки продаж, а ка-
питал увеличился на 22 млрд руб.

При этом увольнение во время реоргани-
зации противоречит Трудовому кодексу (ТК). 
Так, по ст. 75 ТК смена собственника органи-
зации не является основанием для растор-
жения трудовых договоров с работниками 
организации, которые не занимают там ру-
ководящие посты, а сокращение численно-
сти или штата работников допускается толь-
ко после государственной регистрации пе-
рехода права собственности.

Алена Черемискина обратилась в суд с 
иском к Промсвязьбанку только в апреле 2021 
года, хотя срок давности для таких дел — ме-
сяц после вручения копии приказа об уволь-
нении. Она требовала восстановления на ра-
боте, компенсацию вынужденного прогу-
ла (без уточнения цифры) и выплату 100 тыс. 
руб. в качестве компенсации морального вре-
да. Со всеми документами экс-менеджер пода-
ла письменное ходатайство о восстановлении 
пропущенного срока обращения в суд. Она 
объяснила, что узнала о незаконности уволь-
нения только весной 2021-го, когда коллегия 
по гражданским делам Самарского областно-
го суда вынесла решение по делу ее бывше-
го коллеги. Сокращение, отметил суд, состо-
ялось в период реорганизации банковской 
организации, а это противоречит гарантиям, 
содержащимся в ст. 75 Трудового кодекса. До 
момента вручения сотрудникам Связь-банка 
уведомления о сокращении штата в кредит-
ной организации совершили ряд юридиче-
ски значимых действий, которые говорили 
о скором присоединении к Промсвязьбанку, 
установил суд.

Первая инстанция в деле Алены Череми-
скиной приняла апелляционное определе-
ние Самарского областного суда в качестве 
доказательства и даже согласилась, что пра-
ва сотрудницы тоже были нарушены. Одна-
ко не смогла вынести решение в ее пользу 
из-за пропущенных сроков исковой давно-
сти. Апелляционный суд позиции не поме-
нял, уточнив, что несвоевременное получе-
ние информации о реорганизации не может 
быть уважительной причиной для пропуска 
срока обращения в суд — во всяком случае, в 
отдельности от других факторов.

ВС не согласился с таким подходом. Парт-
нер практики трудового права BGP Litigation 
Анна Иванова объясняет, что Верховный суд 
отменил решения нижестоящих инстанций, 
ссылаясь всего на две причины: «Первая: су-
дья после беседы по делу сразу назначил 
основное заседание. Хотя именно на предва-
рительном председательствующий должен 
был выяснить уважительность пропуска 
срока исковой давности, о котором заяви-
ли и Черемискина, и Промсвязьбанк. И вто-
рая: работник не знал, что он был обманут об 
истинных причинах своего увольнения и в 
компании была реорганизация». Юрист от-
мечает, что к таким выводам суд пришел, да-
же несмотря на то что информация о реорга-
низации банка была публичной — об этом 
писали в СМИ.

В определении ВС указал, что нижестоя-
щие суды не проверили совокупность обсто-
ятельств, из-за которых Алена Черемискина 
пропустила срок обращения с иском. В част-
ности, первая инстанция сделала вывод о 
равных условиях для подачи иска у всех со-
трудников: если за защитой прав обратился 
один, успеть это сделать должны были все. 
Однако ВС с такой логикой не согласился, 
указав, что суды не исследовали материа-
лы о восстановлении коллеги госпожи Чере-
мискиной на работе, а потому такие выводы 
преждевременны и ни на чем не основаны.

Уже в кассационной жалобе экс-менед-
жер указывала, что она, в отличие от коллег, 
не получила 19 февраля 2020 года письма от 
работодателя, из которого могла бы узнать о 
нарушении своих прав. Поэтому, решил ВС, 
нижестоящие инстанции не учли, что Але-
на Черемискина заблуждалась о добросо-
вестности действий компании, потому что 
была экономически и юридически слабой 
стороной в трудовых отношениях. Работо-
датель же произвел увольнение с соблюде-
нием всех формальных процедур, но скрыл 
от нее истинные причины сокращения шта-
та Связь-банка и не уведомил конкретного 
работника о предстоящей реорганизации с 
предложением о трудоустройстве в Пром-
связьбанк.

С аналогичными исками к банку пример-
но в одно время с Аленой Черемискиной 
обратились и другие сокращенные сотруд-
ники. По подсчетам Анны Ивановой, в рай-
онные суды Тольятти и Самарский областной 
суд поступило минимум 18 таких дел, и там 
продолжают удовлетворять их требования.

Партнер Grata International Михаил Гер-
ман объясняет, что после решения по делу 
Алены Черемискиной в подобных спорах мо-
гут работать положения ст. 61 ГПК, согласно 
которой обстоятельства, установленные всту-
пившим в силу решением суда, не подлежат 
повторному доказыванию. «После дела Чере-
мискиной банк не может оспорить факт со-
крытия информации о реорганизации банка 
в форме присоединения»,— говорит юрист, 
отмечая, что другие сотрудники, вероятно, 
продолжат ссылаться на дело коллеги, чтобы 
восстановить пропущенный срок обраще-
ния. При этом господин Герман полагает, что 
стоило бы установить лимит добросовестно-
го поведения истцов, потому что «такое вос-
становление не может длиться бесконечно».

Михаил Герман прогнозирует, что боль-
шинство работников все же смогут выиграть 
суд с банком: «В каждом конкретном споре 
придется выяснять обстоятельства увольне-
ния: если основания будут отличаться от де-
ла Черемискиной, шансы банка возраста-
ют». Юрист считает, что на решение ВС будут 
ссылаться и в других спорах, в том числе не 
связанных с реорганизацией, чтобы пока-
зать правовую позицию Верховного суда по 
сроку давности.

Управляющий партнер юридической 
фирмы BLS Елена Кожемякина соглашается 
с Михаилом Германом: «Шансы других экс-
сотрудников вполне реальны, ведь ситуа-
ции, по сути, идентичны. Работники могут 
приводить аналогичные аргументы о сроке 
давности или же подать коллективный иск о 
незаконном сокращении. И даже если суды 
первых инстанций встанут на сторону рабо-
тодателя, общая тенденция такова, что на ка-
ком-то этапе решение почти наверняка при-
мут в пользу сотрудника».

Госпожа Кожемякина считает, что кейс 
может стать знаковым в делах о сокращении: 
«И не только в делах о реорганизации, но и 
в ситуации массовых сокращений, увольне-
нии „удаленных“ сотрудников (дистанцион-
ный труд сейчас остается острой темой для 
HR). В любой непонятной ситуации можно 
сослаться на то, что срок давности пропущен 
неумышленно, или на то, что работодатель 
не предупредил о предстоящих событиях. 
Вряд ли эта ситуация выйдет за рамки трудо-
вых отношений, но именно в этой сфере мо-
жет быть весьма наглядной».

Как считает Анна Иванова, нынешний 
кейс ВС — только одно из многих свиде-

тельств того, что за последние годы у компа-
ний увеличились шансы проиграть в суде 
сотрудникам, уволенным по сокращению. 
По ее личной статистике, речь идет пример-
но о половине случаев: «Еще пять лет назад 
юристы, которые сопровождают компании, 
могли быть уверены, что, если сокращение 
штата проходит по описанной в ТК процеду-
ре, а серые зоны отсутствуют, суд встанет на 
сторону работодателя. Теперь суды цепляют-
ся за любую мелочь, чтобы восстановить со-
трудника. Особое внимание стали обращать 
на судебные ошибки, например неподпи-
сание протокола судебного заседания. И да-
же если все остальное было сделано идеаль-
но, проигрыш компании в суде по-прежне-
му возможен».

Споры о признании увольнения неза-
конным в связи с сокращением численно-
сти или штата сотрудников — одни из самых 
многочисленных споров в судебной практи-
ке в принципе, делится наблюдениями Ми-
хаил Герман. «Работодателям будет все слож-
нее доказывать законность и правоту своих 
действий. Компании вынуждены оптимизи-
ровать затраты, сокращать штат, но сделать 
это все сложнее: работники по любому сом-
нительному поводу идут в суд, а суд при лю-
бой зацепке или ошибке работодателя при-
нимает решение в пользу сотрудников»,— 
резюмирует Елена Кожемякина.

При этом количество таких исков от ра-
ботников может существенно вырасти уже 
в этом году. Как следует из данных кадровой 
компании Antal Talent, 14% международных 
компаний уже заявили о планах сокращения 
штата в РФ в ближайшие месяцы. При этом 
среди компаний в целом (как местных, так 
и международных) сокращать штат плани-
руют 9% респондентов. Учитывая такую тен-
денцию, актуальной услугой становится оп-
тимизация штата, то есть аутплейсмент, го-
ворит руководитель направления Consulting 
Services Antal Talent Анастасия Ковалева: 
«Многим нашим кандидатам выплачивали 
от четырех и более окладов при сокращении 
в 2022 году. Компании старались поддержать 
своих сотрудников не только выплатами, но 
и внутренними мероприятиями, где расска-
зывали, как искать работу. Компании, осо-
бенно производственные, договаривались 
между собой, уточняли, есть ли у них необхо-
димость в новых сотрудниках, старались свя-
заться с кадровыми агентствами».

Марина Царева

Увольнениям меняют срок годности
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HR-технологии 

— регион —

В прошлом году, чтобы стимулировать им-
портозамещение в регионе, правительст-
во Московской области запустило ряд но-
вых мер поддержки бизнес-проектов. В их 
числе — льготные кредиты, займы Фонда 
развития промышленности РФ и льготная 
аренда земельных участков по програм-
ме «Земля за 1 рубль». Кроме того, в прош-
лом году подмосковный мининвест запу-
стил проект «Кадры для импортозамеще-
ния», в рамках которого инвесторы и обра-
зовательные учреждения региона заключа-
ют соглашения о подготовке специалистов 
для импортозамещающих производств. Се-
годня в Московской области заключено уже 
более 80 таких соглашений.

«Проект „Кадры для импортозамеще-
ния“ Московская область представила ле-
том прошлого года на образовательно-про-
ектном интенсиве „Архипелаг-2022“, ор-
ганизованном Агентством стратегических 
инициатив. Сегодня при содействии ми-
нинвеста заключено уже 85 соглашений 
между образовательными учреждениями 
региона и инвесторами, которые реализу-
ют импортозамещающие проекты в Подмо-
сковье. Среди компаний — Коломенский 
завод, птицефабрика „Элинар-Бройлер“, 
„Мобитрак“, „Иль Мио Мороженко“, „Ара-
вия“»,— рассказала заместитель председа-
теля правительства—министр инвестиций, 
промышленности и науки Московской об-
ласти Екатерина Зиновьева.

Так, компания «Мобитрак», выпускаю-
щая готовые трейлеры под разные виды биз-
неса, а также дома на колесах в городском 
округе Истра, подписала соглашение с Крас-
ногорским колледжем. В рамках соглаше-
ния для предприятия будут подготовлены 
специалисты по профессии «сварщики (руч-
ной и частично механизированной сварки 
(наплавки))».

Компания «Аравия», производитель кос-
метических средств из городского округа 
Протвино, заключила соглашение с Губерн-
ским колледжем. Для проекта импортозаме-
щения образовательное учреждение подго-
товит наладчиков, сварщиков, электриков. 

Компания уже провела две экскурсии по 
производству для студентов колледжа, ор-
ганизовала мастер-класс для преподавате-
лей и мастеров колледжа, на котором позна-
комила с продукцией и технологиями. Кро-
ме того, компания провела экскурсию для 
школьников. Учеников познакомили с пол-
ным циклом производства косметики: от 
смешивания компонентов и варки продук-
та до упаковки и отправки заказчику.

Некоторые образовательные учреждения 
заключают соглашения сразу с несколькими 
компаниями Подмосковья. Например, Про-
фессиональный колледж «Московия» под-
писал уже четыре соглашения с инвестора-
ми. В частности, для ООО «Компания „Грен-
ковъ“» колледж подготовит специалистов 
по направлению «поварское и кондитер-
ское дело» — уже сегодня 4 студента прохо-
дят практическую подготовку, для АО «Георг 
Полимер» 17 студентов колледжа прошли 
стажировку и трудоустроены по специаль-
ностям «оператор линии» и «наладчик стан-
ков», для Каширского завода металлокон-
струкций и котлостроения будут подготов-
лены 25 студентов по специальности «свар-
щик», которые после окончании обучения 
будут трудоустроены на предприятие. Два 
сварщика-студента из Профессионального 
колледжа «Московия» в данный момент про-
ходят практику на производстве Технопар-
ка «Импульс».

В рамках взаимодействия с образователь-
ными учреждениями каждый инвестор вы-
бирает наиболее подходящий вариант со-
трудничества. Это, например, может быть 
специальная разработка обучающей про-
граммы по задаче инвестора, целевая под-
готовка кадров, участие предприятия в про-
цессе обучения в рамках наставнических 
программ, предоставление возможности 
студентам пройти практику и трудоустро-
иться на предприятиях Подмосковья.

Так, в этом году Загорский трубный завод 
(ЗТЗ) провел «родительскую субботу», где ро-
дители студентов первого-второго курсов 
Сергиево-Посадского колледжа могли по-
знакомиться с предприятием и программой 
подготовки, сотрудники завода рассказали 
про трудоустройство детей после оконча-

ния обучения, а также продемонстрировали 
производство. 44 студента по направлениям 
«сварочные технологии», «электромонтаж» 
уже приступили к практике на предприя-
тии. В этом году специально под ЗТЗ откры-
то новое направление — «дефектоскопист». 
Студенты получают стипендию от Загорско-
го трубного завода, а во время производст-
венной практики еще и заработную плату. 
Реальная практика на производстве, работа 
с наставниками на предприятии — возмож-
ность значительно повысить уровень подго-
товки будущих специалистов, развивая та-
ким образом отрасль и компетенции, кото-
рые сегодня необходимы для экономиче-
ского роста завода.

Компания «Торговый дом АДЛ», реализу-
ющая инвестиционный проект строитель-
ства комплекса по производству широкой 
линейки продукции для трубопроводных 
систем, уже взяла на практику 30 студен-
тов, проходящих обучение в колледже «Ко-
ломна» по специальностям «оператор стан-
ков ЧПУ», «автоматизация процессов произ-
водств», «электрик», «сварщик».

Селекционно-генетический центр «Сме-
на», также участвующий в проекте «Кадры 
для импортозамещения», уже принял на 
практику трех ветеринаров из Сергиево-По-
садского колледжа. В планах — подготовка 
более 100 специалистов под заказ предпри-
ятия, в том числе ветеринаров, птицеводов, 
электромонтеров, слесарей по ремонту авто-
тракторной техники, электриков автотранс-
портных средств.

Реализация проекта «Кадры для импор-
тозамещения» позволяет Подмосковью со-
здать систему опережающей профессио-
нальной подготовки специалистов в соот-
ветствии с запросом предприятий, строя-
щих новые импортозамещающие произ-
водства. Проект предполагает комплексный 
подход к реализации технологического су-
веренитета страны и решение конкретных 
запросов предприятий.

На сегодняшний день в числе наиболее 
востребованных специальностей на под-
московных предприятиях — сварщик, опе-
ратор станков с программным управлени-
ем, электрик, монтажник промышленно-

го оборудования, токарь и фрезеровщик на 
станках с ЧПУ, слесарь, технолог производ-
ства, лаборант по контролю качества и дру-
гие. Пройти обучение по этим и многим 
другим специальностям можно в подмо-
сковных учреждениях профессионального 
образования.

«Проект „Кадры для импортозамеще-
ния“ уже показал свою эффективность: пер-
вые студенты уже вышли на производствен-
ную практику и трудоустроены. Проект по-
зволяет решить сразу несколько задач: пред-
приятия получают квалифицированных со-
трудников по необходимым специально-
стям, колледжи могут гарантировать абиту-
риентам трудоустройство, регион получает 
прогнозируемый производственный рост, 
улучшение инвестклимата и социальную 
стабильность. Поэтому подмосковный ми-
нинвест продолжит оказывать содействие 
в реализации проекта „Кадры для импорто-
замещения“. В этом году мы планируем уве-
личить число соглашений в рамках проекта 
до 150»,— заключила Екатерина Зиновьева.

Алексей Иванов

Кадровые инвестиции
В прошлом году российская экономика столкнулась 
с новыми вызовами, в числе которых санкции ряда за-
рубежных стран. Одним из ключевых инструментов 
борьбы с санкционным давлением стало развитие  
импортозамещения. В Московской области это инвес-
тиционное направление стало приоритетным: уже 
в прошлом году в регионе было заявлено 123 новых  
импортозамещающих проекта. Запуск этих предприя-
тий позволит создать в Подмосковье около 17 тыс.  
рабочих мест.

— тенденция —

Как показывает статистика hh.ru, жен-
щины размещают все больше резюме 
в сфере IT, традиционно считавшейся 
более популярной у мужчин. Тенденцию 
„Ъ“ подтвердили и опрошенные IT-ком-
пании. По оценкам работодателей, это 
связано с изменениями задач в отра-
сли, что позволяет женщинам показы-
вать бОльшую эффективность при рабо-
те, чем мужчины.

За последние два года доля женщин—
IT-специалистов выросла на 2 п. п.— с 30% 
в 2021 году до 32% в 2022-м, свидетельству-
ют данные hh.ru. В результате сегодня почти 
каждый третий соискатель работы в IT жен-
ского пола. Количественный разрыв также 
сокращается: если в 2021 году женских резю-
ме в IT было на 56% меньше, чем мужских, 
то в 2022-м их стало на 52% больше. Наибо-
лее быстрыми темпами растут возрастные 
когорты женщин в IT 14–18 и 31–40 лет (по 
+41% год к году), при этом когорта 41–60 лет 
приросла в среднем на 50%, что говорит как 
о притоке женщин в вузы на обучение в IT, 
так и более активном переобучении жен-
щин на IT-профессии в середине карьеры, 
которые находят себя на рынке труда и ин-
тересны работодателям. Приглашения этих 
старших когорт растут более высокими тем-
пами, чем сами резюме женщин в этом воз-
расте. Суммарный объем приглашений жен-
щин в IT, по данным hh.ru, догоняет пригла-
шения мужчин даже на фоне преобладания 
мужчин на рынке: в 2021 году общее коли-
чество приглашений женщин (58 тыс.) бы-
ло в два раза меньше приглашений муж-
чин (108 тыс.), в 2022-м их стало на 39% боль-
ше, а количественный разрыв сократил-
ся до 42 тыс. (106,5 тыс. приглашений жен-
щин в 2022-м против 148,5 тыс. приглаше-
ний мужчин).

Во всем мире количество женщин, заня-
тых в сфере IT, с каждым годом растет, го-
ворит директор по маркетингу и коммуни-
кациям Группы «Иннотех» Юлия Послав-
ская. «Данные говорят о том, что за послед-
ние четыре года доля женщин, которые ра-
ботают в сфере высоких технологий, выро-
сла на 6,9%, до 25%. Если же посмотреть на 
российский IT-рынок, то в 2022 году доля со-
искательниц достигла 29%. При этом круп-
ные технологические компании все чаще 
публично заявляют о своих обязательст-
вах по укреплению гендерного разнообра-
зия, в том числе по увеличению числа жен-
щин на технических и руководящих долж-
ностях»,— отмечает она.

IT — это одна из отраслей, где женщины 
могут себя реализовать в полной мере, счи-
тает HR-директор GoodsForecast Елизаве-
та Русских. «Есть традиционно более муж-
ские роли, такие как разработчик, но у нас 
в компании много женщин-разработчиков 
и даже руководителем разработки одного 
из ключевых направлений является жен-
щина. Среди руководителей проектов жен-
щин половина от списочного состава, среди 
системных аналитиков — 80%»,— говорит 
она. Если брать рынок в целом, то, как гово-
рит Елизавета Русских, соотношение муж-
чин и женщин на нем составляет 70% на 30%. 
Но таких исследований пока никто не про-
водил, так что точных данных нет. «В нашей 
компании от всего списочного состава жен-
щин сейчас 40%, по разработчикам (вклю-
чая тимлидов) — 10%, по аналитикам — 
подавляющее большинство, то есть около 
80%»,— отмечает она.

«Опыт и знания, умение слушать и слы-
шать, готовность работать в команде, заинте-
ресованность в проекте, на который мы при-
глашаем,— эти навыки никак не зависят от 
гендера. Что касается присутствия девушек 
на руководящих позициях, то наша компа-
ния скорее исключение из общей тенденции. 
Также у нас есть очень сильные девушки сре-
ди руководителей проектов, и их примерно 
15%. В целом среди инженеров в нашей ком-
пании около 25% девушек. В основном этом 
дизайнеры UI/UX и тестировщики. Скорее 
всего, это связано с тем, что в технических ву-
зах все-таки пока еще преобладают мужчины. 
Впрочем, процент поступающих на техниче-
ские специальности девушек медленно, но 
уверено растет»,— говорит директор по пер-
соналу IT-компании «Аурига» Любовь Хрипко.

«В околоинженерные специальности 
действительно изначально больше прихо-
дит именно мальчиков: возможно, у роди-

телей, учителей, самих выпускников сраба-
тывают какие-то стереотипы. Но вот имен-
но в самой IT-индустрии пол не является ка-
ким-то значимым фактором. Что касается ру-
ководящих ролей, то здесь ситуация может 
быть иной, но это уже не вопрос про IT-сферу 
в чистом виде, а вопрос про сферу корпора-
тивного управления, которая в целом более 
консервативна»,— говорит руководитель 
управления разработки СКБ «Контур» Алек-
сей Кирпичников.

Как говорит директор департамента раз-
работки ПО компании «Рексофт» Нико-
лай Сокорнов, разработка ПО за последние 
20 лет очень расширилась — появился це-
лый ряд профессий и специализаций, где 
необходимы и ценятся качества, традици-
онные для слабого пола. «Напрашивается 
параллель с автомобилями. Если подумать, 
то это очень сложное техническое устройст-
во, но постепенно они стали настолько удоб-

ными и простыми в повседневной эксплуа-
тации, что за руль сели и пенсионеры, и жен-
щины, которые по статистике водят сущест-
венно аккуратнее. ПО идет по этому же пути. 
Оно разворачивается к массовому пользова-
телю, а значит, должно становиться понят-
нее, удобнее, проще. И довести его до нуж-
ного уровня без женщин крайне сложно. 
Например, женщины обладают природной 
встроенной многозадачностью, которой, 
к сожалению, нет у мужчин. У мужчин чаще 
всего многозадачность искусственная. Мы 
всегда делаем одну задачу — просто кому-то 
удается быстрее переключаться на следую-
щую. А женщины реально могут удерживать 
в голове параллельно несколько задач. Осо-
бенно это сильно востребовано в тестирова-
нии. Здесь нужна всесторонняя, качествен-
ная проверка софта. Конечно, можно прове-
рять функционал последовательно, но со-
вершенно другой эффект достигается за счет 
обзора на 360 градусов, который свойствен 
девушкам. У нас очень много успешных жен-
щин—тест-лидов. По факту сейчас в QA „Рек-
софт“ 63% — это женщины»,— говорит он.

Как отмечает HR-директор IW Group Над-
ежда Алтухова, гендерный дисбаланс свя-
зан с тем, что российское общество долгое 
время было под влиянием стереотипа о том, 
что «женщины в большей степени имеют гу-
манитарный склад ума и не расположены 
к точным наукам». «Стереотип же вообще 
уходит корнями в историю, где, как мы пом-
ним, у женщин была задача заниматься хо-
зяйством и обучение шло только в этом на-
правлении. В большинстве случаев в техно-
логических компаниях женщины занимают 
должности, обеспечивающие работу произ-
водства, но не реализующие сами задачи. Но 
стоит отметить, что, по моему опыту, жен-
щины отлично справляются с ролью проект-
ных менеджеров, аналитиков, тестировщи-
ков»,— говорит она. При этом, отмечает ру-
ководитель департамента цифровых реше-
ний агентства «Полилог» Людмила Богаты-
рева, процесс прихода женщин в IT-отрасль 
должен происходить «естественно». «Дан-
ный процесс должен проходить естествен-
но. Практика последних лет показывает, что 
в IT доля женщин увеличивается. Это хоро-
шо видно в профессиональном сообществе: 
на онлайн-форумах и мероприятиях их ста-
ло значительно больше. Однако среди топ-
менеджеров IT-компаний все еще преобла-
дают мужчины. По данным Statista на 2015 
год, в мире на управляющих IT-позициях 
женщин было менее 10%. В 2021-м эта цифра 
выросла до 15%»,— говорила она.

Анастасия Мануйлова

Войти в IT
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— инструментарий —

В работе с персоналом многие предприятия 
сталкиваются с такими сложностями, как 
подбор на основе личных симпатий/анти-
патий, и ошибками в формировании коман-
ды проектов. Отдельного внимания заслу-
живает оценка резервистов, где от одного не-
правильного решения порой зависит судь-
ба всего бизнеса. О значимости данной про-
цедуры не понаслышке знает Трубная метал-
лургическая компания, численность персо-
нала которой превышает 58 тыс. человек.

Ранее в ТМК для оценки персонала пре-
имущественно применялись такие инстру-
менты, как анкетирование, психометрика, 
различного рода интервью, тестовые методи-
ки и метод «360 градусов», который позволяет 
провести круговую оценку компетенций, то 
есть опросную анкету заполняет как сам оце-
ниваемый, так и его деловое окружение: кол-
леги, руководители, подчиненные. Когда в 
2017 году ТМК вывела на новый уровень HR-
процесс по формированию управленческого 
резерва, в компании решили использовать 
более комплексный, системный и валидный 
инструмент оценки — ассессмент-центр.

«Корпоративный университет ТМК2U 
тщательно проработал оценочные техно-
логии в рамках Трубной металлургической 
компании, так как ценность от их внедре-
ния и использования для бизнеса сложно пе-
реоценить. Мы отладили процедуры прове-
дения ассессмент-центра и интервью по ком-
петенциям, что позволяет нам оценить ком-
петенции и эффективность сотрудников в 
их сфере деятельности, определить зоны ро-
ста и выстроить карьерную траекторию»,— 
говорит Елена Позолотина, заместитель ге-
нерального директора по управлению пер-
соналом — директор Корпоративного уни-
верситета ТМК2U.

Ассессмент-центр ТМК2U — это инстру-
мент глубинной оценки, который позволяет 

выявить не только эффективность человека 
в своей сфере, но и понять его зоны роста, а 
также спрогнозировать его возможности ра-
боты в другом направлении или на другой 
позиции, в том числе управленческой.

Достоверность достигается благодаря не-
скольким форматам упражнений, которые 
моделируют рабочую среду сотрудника. То 
есть в процессе выполнения упражнения че-
ловек демонстрирует на практике свои на-
выки и поведенческие особенности. И ис-
ходя из того, что он предлагает, как действу-
ет в конфликте при групповой дискуссии, 
как выстраивает разговор и аргументирует 
свою позицию, можно сделать вывод, какая 
модель поведения близка сотруднику. Таким 
образом, ассессмент-центр ТМК2U позволя-
ет оценить не слова кандидата на должность, 
а его модель поведения еще до того, как он 
вступил на нее. При этом результаты оцен-
ки могут использоваться не только для опре-
деления текущего уровня компетенций, но 
и для прогнозирования развития сотрудни-
ка, то есть ассессмент-центр ТМК2U позволя-
ет выявить еще и потенциал кандидата и со-
ставить индивидуальный план его развития.

При этом наличие групповой дискуссии 
— обязательный элемент ассессмент-цент-
ра ТМК2U. «Именно она позволяет увидеть, 
как кандидат взаимодействует с другими. 
Например, сотрудник может рассказывать, 
что у него хорошо развиты коммуникатив-
ные навыки. Однако это может быть соци-
ально желаемый ответ либо картина в его го-
лове — ему может казаться, что он очень хо-
рош в коммуникации. А ассессмент-центр 
покажет, что в действительности умеет со-
трудник»,— комментирует Екатерина Конев-
ских, руководитель сервиса оценки Корпо-
ративного университета TMK2U.

Ассессмент-центр ТМК2U осуществляют 
квалифицированные ассессоры. При этом 
во время процедуры оценки один кандидат 
находится в зоне ответственности минимум 

двух наблюдателей. Это позволяет миними-
зировать человеческий фактор и достичь на-
ибольшей валидности.

«После того как заканчивается упражне-
ние, ассессор берет специальный бланк и, 
опираясь на свои записи, наблюдения в хо-
де упражнения, проставляет напротив каж-
дого индикатора в компетенции отметку 
„проявился или нет“ или „нет замера“. Дру-
гими словами, мы не оцениваем человека в 
общем. Для каждого упражнения у нас есть 
перечень индикаторов, которые образу-
ют определенный набор компетенций. На-
пример, в первом упражнении мы замеря-
ем коммуникативные навыки, там 21 инди-
катор, в принятии решений — 16 индикато-
ров, обучаемость — 5 индикаторов и т. д. Во-
обще, деятельность ассессора в нашем пони-
мании — это больше аналитическая рабо-
та»,— продолжает Екатерина Коневских.

При этом важной функцией ассессмент-
центра ТМК2U является предоставление ка-
ждому участнику индивидуальной обрат-
ной связи, которая показывает, каких ре-
зультатов он достиг, за счет чего, какие у него 
выявлены зоны развития. В дальнейшем на-
полнение ассессмент-центра ТМК2U может 
варьироваться в зависимости от запроса. Это 
может быть комбинация ролевой и деловой 

игры, аналитическое упражнение, тестиро-
вание. «Но и модель компетенций не являет-
ся статичной — она дорабатывается и видо-
изменяется с учетом особенностей времени 
и рынка. Я приверженец того, что у каждой 
компании свой набор компетенций. А та мо-
дель, которая есть у нас, является прекрас-
ным базисом, то есть из нее, как из конструк-
тора, можно набирать необходимые вещи. 
В каждом случае все индивидуально, но мы 
готовы адаптировать нашу гибкую техноло-
гию под запрос клиента»,— делится Екатери-
на Коневских.

Модель компетенций, используемая в 
ТМК,— разработка, прошедшая апробацию 
в научном сообществе. В целом модель состо-
ит из десяти управленческих компетенций, 
которые в совокупности позволяют оценить 
человека с разных сторон.

«В работе с внешними заказчиками 
есть три подхода. Первый — если в компа-
нии есть своя модель компетенций и нуж-
но оценить, насколько сотрудники ей соот-
ветствуют. Второй вариант: если своей мо-
дели нет, то сначала мы формируем ее для 
заказчика, потом делаем замеры. И третий 
— когда заказчик сам разрабатывает свою 
модель компетенций с нашей помощью. 
Но, как правило, если коллеги не занима-

ются оценочной процедурой, то им очень 
трудно оперативно сформировать модель 
компетенций. А время в данном случае рав-
но принятым управленческим решениям. 
Именно сэкономить это время и позволя-
ет ассессмент-центр ТМК2U»,— продолжа-
ет Екатерина Коневских.

Еще одно преимущество методики — на-
целенность на решение конкретной бизнес-
задачи, методологическая компетентность, 
знание металлургической отрасли и апро-
бация данной методологии на собственных 
предприятиях. Команда ассессоров Корпо-
ративного университета ТМК2U накопила 
солидный опыт работы в других сферах — 
оценку прошли более 1 тыс. человек, в том 
числе в производственном, банковском, тор-
говом и других секторах.

Но работа не стоит на месте. Так, в 2020 
году в период пандемии Ассессмент-центр 
ТМК2U начал свою работу и в цифровом фор-
мате. Теперь любой сотрудник любой компа-
нии может пройти оценку дистанционно, в 
удаленном формате при сохранении того же 
уровня валидности. Это позволит сократить 
временные и финансовые затраты более чем 
в 2,5 раза. А значит, дает возможность отде-
лять зерна от плевел еще быстрее.

Евгений Иванов

Отделяем зерна от плевел
Оценка персонала — один из наиболее надежных по-
мощников любого руководителя при принятии взвешен-
ного управленческого решения. Среди всего перечня 
подходов в этом вопросе выгодно выделяется ассес-
смент-центр, чей коэффициент валидности заметно об-
гоняет такие инструменты, как интервью и тестирование. 
Как ассессмент-центр помогает решать задачи бизнеса 
в подборе персонала, формировании кадрового резер-
ва, а также продвижении и аттестации? Результатами де-
лится лидер отрасли Трубная металлургическая компа-
ния (ТМК), чей Корпоративный университет ТМК2U взял 
на вооружение данный инструмент пять лет назад и готов 
внедрить его в вашей компании.
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— тренд —

Несмотря на то что на российском рынке 
труда сейчас складывается дефицит ра-
ботников, поиск подходящего места по-
прежнему может отнять много времени 
и сил. Чтобы сделать процесс подбора 
более эффективным, наемные работни-
ки могут инвестировать в развитие свое-
го личного бренда.

Российский рынок труда, по данным Рос-
стата, обновил исторический минимум по 
показателю безработицы: в январе она сни-
зилась до 3,6%. Число безработных не пре-
вышало 2,7 млн человек. Ряд экспертов да-
же начал говорить о дефиците работников, 
особенно в высокотехнологичных отраслях 
(подробнее см. „Ъ“ от 27 декабря 2022 года).

Однако, даже несмотря на это, поиск но-
вой работы даже для высококвалифициро-
ванных специалистов может потребовать 
много времени и сил. Чтобы минимизиро-
вать свои временные издержки, работникам 
может быть полезно инвестировать в свой 
личный бренд, причем этот инструмент бу-
дет полезен для сотрудников практически 
на любой позиции.

Рынок услуг по созданию личного брен-
да начал активно расти в 2020 году, когда в 
силу разных обстоятельств, в частности из-
за потери работы, бывшие наемные сотруд-
ники начали свою деятельность как самоза-
нятые или ИП, считает сооснователь Шко-
лы речи и бизнес-коммуникаций TALKERS 
Анна Аристова. Второй виток развития про-
изошел в 2022-м, когда уже сотрудники, на-
целенные на карьерный рост в найме, ста-
ли охотнее рассматривать личный бренд 
как инструмент продвижения по карьерной 
лестнице. Причины — вынужденная смена 
работы или поиск вариантов продолжения 
карьеры за рубежом.

Сейчас образовательную услугу по созда-
нию личного бренда или личной стратегии 
развития можно приобрести как в учебных 
заведениях и частных школах (например, 
НИУ-ВШЭ, МУИР, Школа речи TALKERS), так и 
у частных экспертов (в том числе у так называ-
емых инфоцыган). «Выбирая, с кем развивать 
свой бренд, следует ориентироваться на бэк-
граунд эксперта, особое внимание — на нали-
чие базовых знаний или образования в сфе-
ре PR и/или маркетинга, опыта работы с раз-
личными каналами коммуникаций (СМИ, 
новые медиа, организация выступлений, со-
цсети и др.). Но решает не только опыт — важ-
но совпасть с экспертом по ценностям и виде-
нию, потому что бренды можно строить по-
разному, а чтобы не потерять мотивацию и ра-
ботать системно, важно найти своего челове-
ка»,— отмечает Анна Аристова.

«Мы живем в новой реальности, когда 
возможность громко заявлять о своих та-
лантах становится необходимостью для до-
стижения желанной цели. И рынок труда 
не исключение, тем более что в лексиконе 
работодателей такое словосочетание, как 
„счастье сотрудника“, стало внезапно одним 
из критериев оценки общей эффективно-
сти компании, а фокус внимания сместил-
ся с „что делать“ на „кто будет делать“. В та-
кой ситуации личный бренд сотрудника не-
обходим, учитывая, что резюме шаблонны 
и не передают полную картину того, что на 
самом деле умеет тот или иной кандидат»,— 
соглашается руководитель агентства страте-
гических коммуникаций MassEffect Agency 
Наталья Дыбина.

Интерес к личному бренду, его формиро-
ванию и развитию устойчиво растет на про-
тяжении последних нескольких лет, гово-
рит проректор по операционной деятель-
ности и цифровому развитию Школы управ-
ления СКОЛКОВО Светлана Миронюк. «Лич-

ный бренд и репутация далеко не одно и то 
же, эти понятия не стоит путать. Бренд и ре-
путация решают разные задачи и работают 
в разных аудиториях. Репутация строится 
на фундаменте прошлого опыта человека, 
а бренд ориентирован на будущее, перспек-
тиву и возможности. Репутация складыва-
ется в профессиональных кругах долго и 
кропотливо, она есть опыт профессиональ-
ного взаимодействия с человеком, помно-
женный на его достижения, то есть резуль-
тативность. Однако в цифровом мире дело-
вые успехи больше сами за себя не говорят 
— слишком велик информационный шум 
вокруг. Поэтому брендировать себя, то есть 
уметь эффективно предъявлять разные гра-
ни своей экспертности, свой потенциал ши-
рокому рынку труда, сегодня необходимо 
практически каждому специалисту вне за-
висимости от отрасли. От топ-менеджеров 
до линейных инженеров. И это связано сов-
сем не с дефицитом или профицитом ка-
дров на российском рынке, а с кардиналь-

ным изменением задач работодателей и но-
вым, так называемым портфельным типом 
занятости людей»,— отмечает она.

Еще одна причина для роста спроса на 
развитие личного бренда со стороны специ-
алистов, считает Светлана Миронюк, связа-
на с изменением картечных траекторий ра-
ботников. «Кризисная турбулентность рос-
сийского рынка труда запустила мощный 
запрос на кросс-индустриальный переход. 
Если раньше ценилось многолетнее заглу-
бление в одну индустрию, профессию, то се-
годня работодатели хотят кандидатов с но-
выми знаниями и разнообразным опытом, 
попробовавших себя в разных ролях, а еще 
лучше — в разных отраслях. Именно такие 
специалисты помогают компаниям „пере-
прыгивать через две ступеньки“ во внедре-
нии новых подходов и технологий, уско-
ряться в развитии. Профессионалы из он-
лайн-банкинга сегодня востребованы в ри-
тейле, производственники — в экосисте-
мах, журналисты массово переходят в мар-

кетинг, PR и GR, а специалисты из диджитал 
мигрируют в образование. И вот эта кросс-
индустриальность заставляет практически 
каждого узкого специалиста задуматься о 
том, а как о нем узнают в других отраслях. А 
как подтвердить свою экспертность и реле-
вантность для другой отрасли? Что, в конце 
концов, узнает HR, когда после личного ин-
тервью наберет для верификации фамилию 
претендента в поисковике?» — задается во-
просом она.

Как считает Анна Аристова, оптимальная 
стратегия разработки личного бренда долж-
на включать в себя несколько шагов: от ауди-
та вашего нынешнего имиджа до определе-
ния каналов и форматов продвижения сво-
его личного бренда, подобранных под це-
левую аудиторию. «Поищите себя в поиско-
вых система „Яндекса“, оцените, насколь-
ко вы активны в публичном пространстве и 
какой образ сейчас транслируете. Проверь-
те свои аккаунты во всех социальных сетях: 
что видит пациент и потенциальные клиен-
ты, заходя к вам на страницу? Постарайтесь 
быть объективными или привлеките неза-
висимых экспертов в лице друзей, а лучше 
— клиентов. Решите, чего вы хотели бы до-
стичь с помощь личного бренда. Упакуйте 
свое уникальное предложение и, наконец, 
найдите способы взаимодействовать с теми, 
кто вам интересен в качестве аудитории»,— 
говорит она.

Важным критерием работы с личным 
брендом сотрудника является его готовность 
к этому, добавляет Наталья Дыбина. «При-
чем даже не временная или трудозатратная, 
а внутренняя. Далеко не все по факту готовы 
громко транслировать свои мысли и идеи 
на широкие массы, даже если это необходи-
мо. Чтобы оценить собственную готовность, 
можно просто на секунду представить себе 
картинку: вам завтра необходимо дать интер-
вью федеральному каналу и рассказать о сво-
ей экспертности, о трендах отрасли и вари-
антах будущего развития. Что вы будете ис-
пытывать в этот момент? Гордость, радость, 
страх, ужас, восторг или желание убежать по-
дальше? И только если ощущения будут пози-
тивными, стоит переходить к реальному пла-
нированию своего графика так, чтобы в него 
также входило время на работу со СМИ. Ина-
че ничего хорошего из этого не получится»,— 
отмечает она. В то же время, считает Наталья 
Дыбина, усилия по развитию личного брен-
да в любом случае идут на пользу как самому 
сотруднику, повышая его ценность на рын-
ке труда и открывая все более серьезные пер-
спективы, так и работодателю, который по-
лучает усиление собственного бренда за счет 
более статусных сотрудников.

Елена Черкалова

Личные инвестиции в бренд
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Еще одна причина распро-
страненности удаленной 

работы — желание соискателей ра-
ботать из дома. Так, по данным Рабо-
та.ру, в 2021 году доля таковых уве-
личилась в три-четыре раза к допан-
демийному уровню и составила око-
ло 20%, а в IT доля кандидатов, пред-
почитающих этот формат работы, 
превысила 60%.

Но уже во второй половине 2021 
года доминирующий тренд, предпо-
лагавший бурное развитие удален-
ки, развернулся в сторону поисков 
компромисса. Им стал гибридный 
режим работы, позволивший сов-
местить работу из дома и офиса. Де-
ло в том, что, хотя многие сотрудни-
ки оказались не готовы вернуться в 
офис, они не смогли полностью от-
казаться от прямого, очного обще-
ния с коллегами, также не всем ме-
неджерам удалось эффективно рабо-
тать с удаленщиками. «Многие рабо-
чие вопросы эффективнее решать 
при личном общении, чем в перепи-
ске или в рамках созвона, при офис-
ном формате легче работать с моти-
вацией сотрудников, обеспечивать 
включение в рабочие процессы но-
вичков. Появились исследования, 
которые показывают, что в долгос-
рочной перспективе большой про-
цент удаленной работы может не-
гативно сказываться на результа-
тах, отрицательно влияет на разви-
тие коммуникативных навыков со-
трудников, в том числе новичков, 
снижает лояльность к компании»,— 
рассказывает гендиректор рекру-
тинговой компании Get experts Оль-
га Шамбер.

В 2022 году, свидетельствуют 
данные hh.ru об объеме вакансий, 
спрос работодателей на удаленных 
работников продолжил замедлять-
ся. Впрочем, такая динамика может 
объясняться общим падением спро-
са на персонал на рынке труда в те-
чение весны, особенно в сегменте 
«белых воротничков» (IT-специали-
сты, маркетологи, юристы, бухгалте-
ры и т. д.), которые были основной 
аудиторией, работающей на уда-
ленке. «Основной эффект снижения 
предложений работы на постоян-
ной удаленке произошел за счет со-

кращения спроса на сотрудников в 
IT-компаниях и рекламных агентст-
вах, в то время как в других отраслях 
бизнеса с широким распростране-
нием данного формата число таких 
вакансий выросло: в финансовом 
секторе на 18% к 2021 году, в секто-
ре B2B-услуг — на 8%»,— разъясняет 
руководитель службы исследований 
hh.ru Мария Игнатова.

Доля вакансий с удаленной ра-
ботой в прошлом году сокращалась 
среди специалистов в области меди-
цины и фармацевтики (–65% к 2021 
году), фитнеса и красоты (–66%), стра-
хования (–56%), безопасности (–60%) 
и управления персоналом (–48%), 
следует из данных hh.ru. Однако ка-
ждая четвертая вакансия с постоян-
ной удаленкой в 2022 году была от-
крыта для IT-специалистов, как и в 
предыдущие два года. Самый суще-
ственный прирост удаленки отмеча-

ется в вакансиях для менеджеров по 
продажам: почти каждая третья ва-
кансия (в 2020-м и 2021-м — лишь 
каждая шестая). Удаленный формат 
остался стабильным и для топ-ме-
неджеров — прирост (+16% к 2021 го-
ду) может быть обусловлен релока-
ционными процессами.

Проведенный в начале 2023 го-
да опрос SuperJob хотя и подтвердил 
частичное сохранение популярно-
сти удаленной занятости, также сви-
детельствует о сокращении ее объе-
мов по сравнению с достигнутыми 
в пандемию. Так, доля компаний с 
возможностями дистанционной ра-
боты увеличилась до 40% против 33% 
до пандемии (в разгар пандемии — 
59%). Кроме того, доля удаленных ра-
ботников в большинстве таких ком-
паний не превышает 10% от штатной 
численности. Результаты объясня-
ются спецификой работы: у рабоче-

го на производстве или кассира в ма-
газине не может быть удаленки. Ча-
ще всего на удаленке по-прежнему 
трудятся IT-специалисты (в 39% ком-
паний) и HR-специалисты (19% ком-
паний), офисный персонал (14%), 
бухгалтеры и сотрудники колл-цент-
ров (по 11%), проектировщики (10%).

Так, как пояснили „Ъ“ в «Ростехе», 
если три года назад переход на уда-
ленку был единственно возможным 
вариантом продолжения работы для 
офисных сотрудников, теперь этот 
опыт остался в прошлом. «Мы сто-
ронники того, чтобы люди работа-
ли на своих рабочих местах. Произ-
водство высокотехнологичной про-
дукции непрерывное. На промыш-
ленных предприятиях своя специ-
фика. Должна соблюдаться инфор-
мационная безопасность, которую 
сложно обеспечить в удаленном 
формате. Все это диктует свои пра-

вила и режим работы»,— пояснили 
в пресс-службе. В то же время, счита-
ют в госкорпорации, формат удален-
ной работы имеет право на жизнь — 
например, он возможен для сотруд-
ников, занимающихся научной дея-
тельностью.

В перспективе, впрочем, позиция 
работодателей может стать еще ме-
нее гибкой — этому будет способст-
вовать ужесточение регулирования 
после начала военной операции РФ 
на Украине, вызванное в том числе 
массовым отъездом россиян за ру-
беж на фоне мобилизации. Так, де-
путаты «Единой России», ранее обес-
печившие условия для расширения 
дистанционной работы, теперь на-
мерены ввести запрет на удаленную 
работу в России для отдельных кате-
горий уехавших граждан. Как пояс-
нил „Ъ“ замглавы фракции «Единой 
России» в Госдуме Андрей Исаев, за-

конопроект затронет узкий сегмент 
рынка: нерезидентов, работа кото-
рых связана с обеспечением без-
опасности граждан и обороноспо-
собности страны. «Перечень таких 
компетенций определит правитель-
ство»,— сообщил он.

Замгендиректора по работе с 
профессиональным сообществом 
ANCOR Татьяна Баскина предпола-
гает, что в 2023 году продолжится 
пересмотр отношения работодате-
лей не только к удаленному форма-
ту работы как таковому, но и к кон-
кретной локации удаленных работ-
ников. «Отдельная история — с уда-
ленной работой из-за рубежа ввиду 
неопределенности в ее регулирова-
нии. Переезд сотрудника в другую 
страну с утратой статуса налогово-
го резидента РФ может стать основа-
нием для расторжения трудового до-
говора. При этом удаленный работ-
ник может и не уведомить о перее-
зде работодателя. Компаниям слож-
но это проконтролировать, а обеспе-
чить соблюдение безопасных усло-
вий труда и вовсе невозможно. Что-
бы исключить сопутствующие нало-
говые и юридические риски, рабо-
тодатели предпочитают вступать в 
трудовые отношения с сотрудника-
ми в России»,— поясняет Татьяна Ба-
скина. Уже в конце 2022 года, по дан-
ным ANCOR, лишь треть работодате-
лей, столкнувшихся с отъездом со-
трудников в другую страну, были го-
товы использовать удаленный фор-
мат для их удержания. Чаще с пони-
манием к сотрудникам относились 
российские компании среднего раз-
мера (до 300 человек), тогда как ме-
ждународные работодатели и круп-
ный бизнес (более 5 тыс. человек) 
более жестко реагировали на отъезд 
сотрудников — вплоть до прекра-
щения трудовых отношений. При 
этом, как следует из другого опроса 
той же компании, кандидаты-муж-
чины стали чаще лгать о своем фак-
тическом местонахождении. Так, в 
своих резюме они часто указывают 
локацию «Москва» и подтверждают 
готовность к очному интервью и ра-
боте в офисе, но в процессе выясня-
ется, что кандидаты проживают за 
границей и могут работать исклю-
чительно удаленно.

Диана Галиева

Удаленная работа наращивает дистанцию
с23
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ЕКАТЕРИНА ТЯГАЙ, партнер 
и руководитель практики 
Особых поручений (Sensitive 
Matters) коллегии адвокатов 
Pen & Paper, о перспективах 
ужесточения удаленной рабо-
ты из-за рубежа.

Несмотря на успешный опыт 
и в целом сложившийся сбалан-
сированный подход к восприятию 
и регулированию удаленной занято-
сти, с конца 2022 года наметился 
иной тренд: активно и настойчиво 
обсуждается риск ограничения 
или запрета дистанционной 
работы из-за границы. Особенно 
обоснованными такие опасения 
можно считать для «IT-специали-
стов, выехавших за границу после 
начала СВО, работа которых 
связана с разработкой, внедре-
нием и администрированием 
государственных информационных 
систем и информационных систем 
объектов критической информа-
ционной инфраструктуры, а также 
с оборотом персональных данных». 
Так, в феврале текущего года 
комитет Госдумы по информаци-
онной политике, информационным 
технологиям и связи представил 
проект постановления Госдумы 
«Об информации министра цифро-

вого развития, связи и массовых 
коммуникаций М. И. Шадаева 
о ходе цифровой трансформации 
и обеспечения информационной 
безопасности РФ», которым 
Минцифры было рекомендовано 
совместно с депутатами прорабо-
тать вопрос о запрете удаленной 
работы для указанных специали-
стов. В перспективе нельзя исклю-
чать, что и иная удаленная работа, 
осуществляемая за пределами РФ, 
может быть ограничена, хотя речь 
о запрете самого института такой 
работы пока не ведется.

Тем не менее уже сейчас 
возможность закрепления в фе-

деральном законе перечня сфер 
и видов трудовой деятельности, 
которую запрещено осуществлять 
удаленно, в том числе из-за рубе-
жа, вызывает напряженность как 
среди работодателей, так и среди 
работников, особенно работников 
того самого умственного труда, 
который гарантировал им право 
на законный удаленный формат 
работы. Ранее Роструд, напомним, 
отмечал, что договор о дистанци-
онной работе может заключаться 
для выполнения работы, «результат 
которой не имеет материального 
выражения (с программистами, 
консультантами, журналистами 
и прочими работниками умственно-
го труда)», подчеркнув тем самым, 
что удаленная работа, как правило, 
имеет интеллектуальный характер. 
При определенном обосновании 
и объеме ограничений подобные 
изменения формально не будут 
противоречить Конституции, 
согласно ч. 3 ст. 55, которой права 
и свободы человека и гражданина 
могут быть ограничены федераль-
ным законом в той мере, в какой 
это необходимо в целях защиты 
основ конституционного строя, 
нравственности, здоровья, прав 
и законных интересов других лиц, 

обеспечения обороны страны 
и безопасности государства.

Между тем из формулировки 
постановления в настоящий момент 
вовсе не очевидно, коснется ли за-
прет на удаленную работу из-за гра-
ницы в определенных сферах всех 
работников, в том числе уехавших 
за рубеж и начавших осуществлять 
такую деятельность еще до 24 фев-
раля 2022 года, или только тех, кто 
выехал за рубеж после. Во втором 
случае подобные ограничения могут 
носить явный дискриминационный 
уклон, противоречащий Конституции 
и Трудовому кодексу.

На практике последствием 
принятия соответствующих поправок 
могут стать участившиеся трудовые 
споры. В трудовые договоры 
работников, официальный режим 
занятости которых является дистан-
ционным, должны будут вноситься 
изменения о месте осуществления 
трудовой деятельности. Кроме 
того, трудовые договоры с такими 
работниками, вероятно, могут быть 
прекращены по обстоятельствам, 
не зависящим от воли сторон (ст. 83 
Трудового кодекса). Возникнове-
ние подобного вектора развития 
трудового законодательства едва ли 
можно считать отвечающим интере-

сам работников, как более уязвимой 
стороны трудовых правоотношений.

Отдельно отметим: особенности 
регулирования труда дистанционных 
работников уже регламентированы 
главой 49.1 Трудового кодекса. 
Среди таких особенностей прямо 
названа обязанность работода-
теля обеспечить дистанционного 
работника необходимыми для 
выполнения им трудовой функции 
средствами защиты информации 
(ст. 312.6 Трудового кодекса). 
Таким образом, вместо по меньшей 
мере неоднозначных предложе-
ний о полном запрете удаленной 
работы в названных сферах можно 
было бы рассмотреть возможность 
повышения требований к способам 
защиты информации — в случае 
возникновения рисков это помогло 
бы предотвратить распространение 
чувствительных сведений. Подобный 
подход видится предпочтительным 
не только с точки зрения юридиче-
ской техники и последовательного 
соответствия действующему законо-
дательству, но и с позиций защиты 
прав работников на сохранение тех 
форм и условий труда, которые от-
вечают и их интересам, и интересам 
работодателей, особенно в сложный 
экономический период.

РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ПРЕДЛОЖЕНИЙ ОБ УДАЛЕННОЙ РАБОТЕ 
ПО ТРЕБОВАНИЯМ К ОПЫТУ КАНДИДАТОВ В РФ (ШТ.)    
ИСТОЧНИК: HH. 

ДОЛЯ СОТРУДНИКОВ НА УДАЛЕННОЙ РАБОТЕ 
В КОМПАНИЯХ РФ (%)    
ИСТОЧНИК: SUPERJOB.

МЕНЕЕ 10%

ОТ 10 ДО 20%

ОТ 21 ДО 30%

ОТ 31 ДО 50%

ОТ 51 ДО 75%

СВЫШЕ 75%

РАСПРЕДЕЛЕНИЕ СОТРУДНИКОВ В ЗАВИСИМОСТИ 
ОТ СТАТУСА РАБОТЫ В МИРЕ (%)    
ИСТОЧНИК: GARTNER.
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УДАЛЕННАЯ РАБОТА В РФ И В МИРЕ
ТОП-15 РЕГИОНОВ ПО ЧИСЛУ ПРЕДЛОЖЕНИЙ 
ОБ УДАЛЕННОЙ РАБОТЕ В РФ (ШТ.)   ИСТОЧНИК: HH. 
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