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В первые месяцы военной операции РФ на 
Украине ситуация на рынке труда оставалась 
внешне стабильной: по последним данным 
Росстата, уровень безработицы в марте сохра-
нился на историческом минимуме в 4,1%. Хотя 
в мае правительство сообщило о нарастании 
негативных трендов и росте официальной без-
работицы, эти показатели также не выглядят 
тревожными. Число официально безработных 
составило 690,5 тыс. против 683 тыс. по состо-
янию на 1 марта. Вице-премьер Татьяна Голи-
кова оценила такую динамику как «постепен-
ную, пока слабо выраженную тенденцию по 
изменению ситуации на рынке труда».

Одновременно показатели дают основания 
представителям власти констатировать устой-
чивость и адаптивность российской экономи-
ки. В частности, помощник президента Мак-
сим Орешкин на просветительском марафо-
не «Новые горизонты» 19 мая декларировал, 
что ситуация с безработицей в России сейчас 
полностью управляема: «Да, действительно, 
есть увольнения, есть простои на предприяти-
ях, но такого всплеска безработицы, как был 
в пандемию, сейчас нет». В разгар пандемии 
наблюдался резкий рост безработицы: в апре-
ле 2020 года показатель вырос до 5,8% с 4,7% 
в марте, достигнув пика в 6,4% в августе.

Скромные показатели официальной безра-
ботицы в 2022 году отчасти объясняются кор-
ректировкой подхода к господдержке. В отли-
чие от ковидной стратегии, обещавшей выпла-
ты безработным при регистрации в службах за-
нятости (пособие в размере прожиточного ми-
нимума), нынешний план помощи не содер-
жит денежных стимулов, во многом сводится 
к дерегулированию трудовых отношений и со-
зданию гибких механизмов — речь идет о вве-
дении правил передачи работников от одного 
работодателя к другому и запуске программ пе-
реобучения для работников. В целом конструк-
ция господдержки предусматривает два на-
правления: помимо помощи работникам, поте-
рявшим работу или попавшим под риск уволь-
нения, созданы программы сохранения заня-
тости на предприятиях: субсидии на организа-
цию временных работ для сотрудников и их пе-
реобучение. Стоимость мер по поддержке рын-
ка труда оценивается в 40 млрд руб., или 4% от 
общей суммы антикризисного пакета.

Впрочем, говорить о полной стабильности 
на рынке труда преждевременно: к середине 
мая в простое находились около 138 тыс. ра-
ботников против 98 тыс. в апреле, на непол-
ную занятость переведены 131 тыс. работни-
ков против 110 тыс. Рост числа работников 
в простое объясняется приостановкой работы 
в РФ иностранных компаний, а также сжати-
ем производства на отечественных предпри-
ятиях из-за ограничений на экспорт и повы-

шения логистических и финансовых рисков. 
Максим Орешкин уже пообещал при появле-
нии подобных проблем точечно устранять их 
совместно с бизнесом.

Уйти, нельзя остаться
Риски, прогнозируемые экспертами в связи 
с уходом зарубежных компаний с российского 
рынка, в целом не оправдались. Как указыва-
ет Виталий Федин, партнер группы компаний 
SRG, руководитель экспертного центра по тру-
довым отношениям и охране труда «Деловой 
России», в ближайшем будущем мы не увидим 
каких-то глобальных изменений из-за прекра-
щения их бизнеса в РФ. «Во-первых, это отно-
сительно небольшой сегмент рынка труда. Во-
вторых, эти компании в основном остаются на 
российском рынке в другом формате, напри-
мер со сменой собственника и/или бренда»,— 
объясняет эксперт.

Действительно, о смене брендов массо-
во сообщали аудиторские компании, пред-
ставители медиахолдингов. В последние не-
дели стало известно о продаже бизнеса поль-
ской LPP Group (бренды Reserved, Cropp, House 
и Mohito) китайским инвесторам и возобнов-

лении работы под новыми именами. О прода-
же локальному менеджменту сообщил швей-
царский страховщик Zurich Insurance Group. 
Продажа McDonald’s нынешнему лицензиату 
и вовсе обещает расширение сети и создание 
новых рабочих мест. «Пока о масштабах безра-
ботицы говорить рано — необходимо учиты-
вать временной лаг, полностью оценить ситу-
ацию можно будет в течение трех-четырех ме-
сяцев, поскольку в феврале—апреле крупные 
международные компании объявляли о при-
остановке деятельности с сохранением рабо-
чих мест и заработной платы»,— констатиру-
ет ведущий эксперт направления «Экономи-
ка и социальное развитие» Центра стратегиче-
ских разработок (ЦСР) Елена Хейфец.

Ранее источник „Ъ“ в правительстве сооб-
щал, что общее число россиян, занятых на ра-
ботающих на территории РФ иностранных 
предприятиях, составляет примерно 2 млн че-
ловек, и «под вопросом» находились рабочие 
места примерно 500 тыс. из них. Для миними-
зации рисков парламентариями разработан 
и поддержан правительством проект о внеш-
ней администрации в оставленных иностран-
ных компаниях — перехват контроля над зару-

бежной компанией возможен в том числе при 
сокращении более трети персонала или пре-
кращении деятельности без очевидных при-
чин. В Госдуме сообщали, что это обеспечит за-
щиту «прав и законных интересов как физиче-
ских, так и юрлиц» и поможет иностранным 
инвесторам комфортно переждать период тур-
булентности с возможностью возобновить дея-
тельность в России либо продать принадлежа-
щий им пакет акций.

Законопроект все еще рассматривает-
ся, между тем уход иностранных инвесто-
ров с российского рынка начался. Француз-
ская компания Renault уже передала завод 
московским властям «за символическую пла-
ту без возможности выкупа», далее продол-
жатся переговоры о судьбе активов осталь-
ных иностранных автоконцернов, приоста-
новивших российское производство на дли-
тельный срок, сообщали в Минпромторге. Хо-
тя в правительстве рассчитывают на привле-
чение к сотрудничеству других иностранных 
партнеров (например, из КНР), вероятно, ком-
пенсировать нынешние объемы инвестиций 
в производство в ближайшее вре-
мя не удастся.

Т HR-технологии

Спустя три месяца после начала специальной военной операции РФ на Украине рынок труда пока слабо отзывается на мас-
совые заявления иностранных компаний об уходе с российского рынка и беспрецедентные по масштабу санкции против 
национальной экономики. Небольшой рост числа уволенных и переведенных в режим простоя зафиксирован правительст-
вом в мае, однако в целом власти считают ситуацию с безработицей управляемой, риски обещано минимизировать про-
граммами господдержки и точечными договоренностями с крупными работодателями. По мнению экспертов, позитивные 
прогнозы преждевременны: вслед за сворачиванием инвестиционных программ компании перейдут к оптимизации фонда 
оплаты труда и без увольнений, видимая же стабильность на рынке отчасти объясняется прошлогодним дефицитом кадров.

Безработица не находит  
себе рабочего места

Что о состоянии российского рынка труда говорит статистика SuperJob | 20
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— прямая речь —

Редактор приложения  
«HR-технологии» АНАСТАСИЯ 
МАНУЙЛОВА — о специфике  
российского трудоустройства

Три месяца назад, 
в конце февраля, рос-
сийскому рынку тру-
да предрекали ско-
рый и неминуемый 
кризис: и россий-
ские, и западные экс-
перты прогнозирова-

ли стремительный рост безработицы, 
вызванный санкциями из-за рубежа 
и собственной денежно-кредитной 
политикой правительства РФ. Резкие 
высказывания такого содержания 
прозвучали даже от тех, кто изучает 
экономику страны уже не первое де-
сятилетие и обычно сохраняет сдер-
жанность в своих оценках. Что мы ви-
дим сейчас, по прошествии этих са-
мых трех месяцев?

Оказалось, что инертность инсти-
тутов российского рынка труда на-
столько велика, что даже такое по-
трясение, как нынешний политико-
экономический кризис, не способ-
но принципиально его изменить. Ни 
всплеска безработицы, ни даже суще-
ственного падения зарплат пока так 
и не произошло — и теперь всем нам 
предлагается подождать до осени, 
чтобы все-таки увидеть какие-то из-
менения в этих показателях.

Нельзя, впрочем, сказать, что это 
управляемый процесс или хотя бы что 
правительство имеет на него большое 
влияние. Конечно, меры, предложен-
ные им по отношению к уходящим из 
РФ иностранным компаниям, сыгра-
ли свою роль, однако численность за-
нятых на таких предприятиях на фо-
не всей экономики РФ является очень 
небольшой. Меры же, предложенные 
Минтрудом для поддержки занятости 
на предприятиях и тех, кто оказался 
уволен, явно рассчитаны на довольно 
ограниченный круг лиц. Основная же 
масса работников пока оказалась не 
затронута кризисом в силу совершен-
но иных причин.

Низкий показатель безработицы 
в РФ — следствие особой работы ин-
ститутов национального рынка тру-
да. В тех случаях, когда экономиче-
ский кризис наступает в странах ЕС, 
для работодателей в силу специфики 
трудового законодательства наибо-
лее оптимальным путем сокращения 
расходов является увольнение части 
работников. В России, где с юридиче-
ской точки зрения увольнение работ-
ника — более сложный процесс, чем 
сокращение его зарплаты, предпри-
ятия в большинстве случаев выбира-
ют последнее. И хотя нынешний кри-
зис качественно отличается от преды-
дущих, эта особенность рынка труда 
РФ никуда не делась. А в тех случаях, 
когда увольнения все-таки происхо-
дят, потерявшие работу едут на дачу 
или ищут сезонную подработку, пото-
му что лето же впереди. Это, впрочем, 
не исключает возможности некоторо-
го роста безработицы осенью, одна-
ко до этого момента и работодатели, 
и работники еще имеют возможность 
как-то пересмотреть свои потребно-
сти друг в друге и найти адекватную 
альтернативу.

— образование —

На фоне западных санкций против России перед го-
сударством остро стоит вопрос кадрового обеспе-
чения тех отраслей экономики, где требуется ско-
рейшее импортозамещение. По мнению экспертов, 
сейчас экономике РФ прежде всего нужны высокок-
валифицированные технические специалисты для 
достижения технологической независимости стра-
ны. При этом у современных университетов должны 
быть гибкие программы подготовки, чтобы студенты 
могли освоить дополнительные компетенции в про-
цессе обучения, в том числе цифровые.

В апреле текущего года вице-премьер Дмитрий Черны-
шенко поручил Минобрнауки и Минтруду представить 
предложения об актуализации перечня специальностей 
и направлений подготовки высшего образования и под-
ходов к распределению контрольных цифр приема. Соот-
ветствующие инициативы должны основываться на про-
гнозе развития рынка труда и его потребности в специа-
листах. Как пояснили «Ъ» в аппарате вице-премьера, не-
обходимость поручения обусловлена переменами, про-
исшедшими за последнее время. На апрельской встрече 
Дмитрий Чернышенко подчеркивал, что в первую оче-
редь вузам необходимо подготовить кадры для тех отра-
слей, где происходит «оперативное импортозамещение».

Сегодня, если ориентироваться на итоги конкурса 
Минобрнауки по распределению бюджетных мест вузам 
и научным организациям на 2023–2024 учебный год, на-
ибольший запрос в системе российского образования — 
на инженерные и технические направления подготовки 
(245 тыс. мест), педагогические науки (более 75 тыс. мест), 
общественные (68 тыс. мест) и медицинские (53 тыс. мест) 
направления.

Однако сейчас на многие годы меняется профиль рос-
сийской экономики, указывает профессор Института 
образования НИУ ВШЭ Ирина Абанкина: «Мы перестра-
иваем партнерские связи, большинство цепочек поста-
вок. И нужно понять, какие контрольные цифры в этих 
цепочках требуют обновления: где наблюдается уже на-
сыщенность кадрами с высшим образованием, а где — 
даже избыточность, где нужна скорее переподготовка 
работающих кадров, где мы видим новые быстрорасту-
щие потребности, которые могли бы заполнить имен-
но выпускники».

«На наш взгляд, наиболее востребованными сейчас 
будут специалисты в смежных областях, обладающие 
компетенциями в том числе в области цифровых техно-
логий. Наверное, эра „чистых“ инженеров давно кану-
ла в Лету»,— говорит проректор по образовательной де-
ятельности и молодежной политике МГТУ «Станкин» Ма-
рия Бельчук. Она отмечает, что от современных универси-
тетов требуются гибкие программы подготовки, студен-
ты должны иметь возможность освоить дополнительные 
компетенции в процессе обучения. По мнению ректора 
Новосибирского государственного университета Михаи-
ла Федорука, передовыми на сегодняшний день являют-
ся области, связанные с прикладной математикой, новы-
ми функциональными материалами, биотехнологиями.

Кроме правильно выбранной специальности содейст-
вовать занятости студентов и трудоустройству выпускни-
ков призваны специальные структурные подразделения 
вузов — центры карьеры. Именно на них лежит основ-
ная роль во взаимодействии университетов с предприя-
тиями—потенциальными работодателями. По данным 
Минобрнауки, на сегодняшний день при вузах действует 
581 центр карьеры. Так, например, центр развития карь-
еры при НИУ ВШЭ еженедельно по четвергам организу-

ет встречи студентов с разными компаниями, где HR-спе-
циалисты или специалисты по определенным направле-
ниям рассказывают студентам о том, как работает инду-
стрия, какие программы есть для молодых специалистов, 
о необходимых навыках, говорит руководитель Центра 
развития карьеры вуза Ольга Гаевская. «Наша задача за-
ключается в том, чтобы студент начиная с первого дня об-
учения в вузе имел развитый бизнес-кругозор, понимал 
рынок труда, анализировал свои возможности, прокачи-
вал актуальные навыки и знакомился с будущими рабо-
тодателями»,— отмечает она.

Взаимодействие с потенциальными работодателя-
ми происходит на всех этапах подготовки будущих спе-
циалистов: от школьника (абитуриента) до выпускни-
ка и молодого специалиста, делится опытом НИЯУ МИ-
ФИ и. о. начальника управления трудоустройства сту-
дентов и взаимодействия с работодателями вуза Илья 
Родько. По его словам, будущие студенты сотрудничают 
с компаниями в рамках профориентационных проек-
тов, проектной деятельности школьников, предпрофес-
сиональных конкурсов и олимпиад. Студенты вовлека-
ются в отраслевую повестку через проектные практи-
ки на младших курсах, профессиональные олимпиады 
и конкурсы, отраслевые тренинги и др.

Вообще же, чтобы выбор профессии был осознан-
ным, необходимо начать более активно вести профиль-
ную подготовку в школах, полагает госпожа Абанкина. 
«Сегодня во многих школах открываются предунивер-
сарии в области медицины, инженерные классы, ме-
диаклассы, классы креативных индустрий. Это более 
адекватный способ осознанного выбора профессии»,— 
полагает она.

Обеспечить работодателей кадрами, а студентов — 
гарантированным местом работы также могло бы целе-

вое обучение. Однако пока в должной мере целевая под-
готовка студентов не работает, отмечает госпожа Абан-
кина. По ее словам, эта форма требует сложного взаимо-
действия между работодателем и университетом. Чтобы 
выйти на запланированные объемы заключения трех-
сторонних договоров между абитуриентом, заказчи-
ком обучения и администрацией образовательного уч-
реждения, необходима большая информационно-разъ-
яснительная работа, считает она. Отметим, что ранее, 
в мае текущего года, зампред нижней палаты парламен-
та Ирина Яровая внесла в Госдуму законопроект о целе-
вом наборе обучения в вузы.

В свою очередь, в апреле текущего года совет по циф-
ровой экономике при Совфеде предложил рассмотреть 
возможность восстановления системы распределения 
на пять лет студентов-бюджетников после окончания 
вузов, техникумов и колледжей. В СССР, напомним, рас-
пределение было трехлетним. Вероятно, главным инте-
ресантом этого мог бы стать ОПК из-за дефицита IT-ка-
дров вследствие невысоких зарплат на таких предпри-
ятиях. «Возвращение к советской практике было бы ка-
тастрофой, потому что означало бы отсутствие в РФ ры-
ночной экономики»,— полагает господин Кульбака. Со-
лидарен с ним и господин Федорук: «Нельзя вырывать 
распределение выпускников из контекста плановой 
экономики и погрузить его в рыночную, поскольку ме-
ханизм не будут работать ожидаемым образом в услови-
ях, изначально для него непригодных».

Впрочем, в аппарате Дмитрия Чернышенко „Ъ“ заве-
рили, что смысл пересмотра подходов к распределению 
бюджетных мест заключается не в возврате к советской 
системе распределения, а в актуализации приоритетов 
по подготовке кадров исходя из текущей ситуации.

Венера Петрова

Образование импортозамещения
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HR-технологии 

— прямая речь —

Спустя три месяца с начала спе-
цоперации на Украине и кризиса, 
вызванного санкциями западных 
стран, российский рынок тру-
да остается относительно ста-
бильным. «Ъ» поговорил с пре-
зидентом SuperJob АЛЕКСЕЕМ 
ЗАХАРОВЫМ о том, возможен 
ли сейчас рост безработицы, что 
происходит с зарплатами и поче-
му самой важной из профессий 
является профессия педагога.

— В конце февраля, когда Россия 
начала спецоперацию на Украи-
не, ряд иностранных компаний 
заявил, что закрывает или при-
останавливает свои бизнес в РФ. 
Работа ряда российских предпри-
ятий также оказалась под угрозой 
из-за санкций западных стран. 
Расскажите, какой эффект эти 
события оказали на российский 
рынок труда?
— Пока эти события никакого замет-
ного влияния на российский рынок 
труда не оказали. Мы на SuperJob 
не видим среди новых резюме пре-
обладания соискателей именно 
из «иностранных компаний». На 
мой взгляд, уходу потребительских 
брендов уделяется слишком мно-
го внимания. Ну не будет у нас ма-
ек Dolce & Gabbana — будут те же 
самые майки из той же самой мате-
рии под другими брендами. Ну не 
будет бренда IKEA — и что? Вся ин-
фраструктура же останется здесь! На 
месте вывески IKEA появятся выве-
ски «Дикея», «Ликея» или «Микея». 
И большинство из тех, кто работал 
в IKEA, благополучно продолжат ра-
ботать на условную «Дикею». Уходит 
«Макдональдс» — и что? Станем жа-
рить меньше бургеров? Да сколько 
жарили, столько и будем жарить. 
Уход западных потребительских 
брендов ни для рынка труда, ни для 
потребителей не создает никаких 
рисков. Вообще. А вот разрыв це-
почек поставок высокотехнологич-
ной продукции или прекращение ее 
экспорта в РФ — станков, оборудова-
ния, запчастей для сложной техни-
ки — действительно в перспективе 
может создать серьезные риски, для 
экономики в первую очередь. И, как 
следствие, для рынка труда. На им-
портозамещение маек понадобит-
ся три дня, а на импортозамещение 
технологий глубокого бурения или 

производство высокоточных стан-
ков могут понадобиться десятиле-
тия. С другой стороны, для того са-
мого импортозамещения понадо-
бятся новые производства, а на про-
изводства понадобятся люди. Рос-
сийский рынок труда в последнее 
время был сильно дефицитным. По-
этому я не жду каких-то серьезных 
потрясений и серьезного роста без-
работицы до критических уровней. 
Конечно, для каждого конкретно-
го человека, который потеряет ра-
боту в связи с большой перестрой-
кой экономики, в этом ничего хоро-
шего нет. Придется перестраивать-
ся, менять квалификацию, возмож-
но, переезжать туда, где будут стро-
иться новые высокотехнологичные 
производства. Придется вспоминать 
в 40 лет, а как это — учиться.
— В чем, на ваш взгляд, причина 
такой слабой реакции рынка тру-
да на нынешний политический 
и экономический кризис?
— Я думаю, нынешнее поведение 
работодателей во многом основа-
но на том опыте, который они при-
обрели во время пандемии коро-
навируса в начале 2020 года. Мно-
гие работодатели понаделали боль-
шое количество (как потом выяс-
нилось) ошибок в отношении пер-
сонала. Из-за введенных ограниче-
ний буквально запретили работать, 
транслируя, что «завтра мы все по-
мрем от ковида» и когда все это за-
кончится — не понятно. Увольне-
ния и сокращения прошли не толь-
ко в малом и среднем бизнесе. Да-

же крупнейшие компании столкну-
лись с необходимостью сокращать 
персонал или отправлять людей 
в простой. По оценкам SuperJob, ле-
том 2020 года краткосрочная без-
работица взлетела до 15 млн чело-
век. Быстрого восстановления рын-
ка труда никто не ждал, даже пра-
вительство в своих прогнозах пред-
полагало возврат к доковидной си-
туации в 2024 году. Но произошло 
чудо, и уже к ноябрю 2020 года ры-
нок практически полностью вос-
становился количественно. Зато 
структурно очень сильно поменял-
ся. А компании, которые сократили 
персонал, столкнулись с огромны-
ми трудностями в восстановлении 
численности. Увольняли быстро, 
а нанимать пришлось долго, и стои-
ло это дорого. Восстановились толь-
ко концу прошлого года — имен-
но поэтому большинство сохраняет 
выжидательную позицию и сохра-
няет сотрудников.
— Изменилось ли за прошедшие 
три месяца поведение со и ска-
телей?
— Как и в любой кризис, те, у кого 
есть работа, стали больше ей доро-
жить. Синица в руках сейчас луч-
ше, чем журавль в небе. Работник, 
который раньше хронически опа-
здывал, а на замечание начальства 
мог просто хлопнуть дверью и уй-
ти, теперь приходит на работу на 
полчаса раньше необходимого. Те, 
кого перевели на неполный рабо-
чий день или отправили в неопла-
чиваемый отпуск, тоже готовы тер-
петь до последнего. Даже те, кто уже 
принял предложения о переходе на 
новую работу, сейчас отказываются 
со словами, что нужно подождать. 
И наоборот, те, кто уже потерял ра-
боту, сейчас вряд ли пойдут искать 
новую — впереди лето, и можно на-
конец отдохнуть на даче, посадить 
картошку и ждать, пока она созреет.
— То есть существенно ситуация 
на рынке труда может изменить-
ся только к осени?
— Да, скорее всего, так и будет. Ны-
нешний кризис, как и кризис, выз-
ванный пандемией, начался весной 
и пока смягчен сезонным циклом 
поиска работы в России. Напротив, 
в кризис 2008 года мы вошли как 
раз осенью, и из-за этого рост без-
работицы произошел практически 
мгновенно.

Интервью взяла  
Анастасия Мануйлова

«Нынешний кризис пока 
смягчен сезонным циклом 
поиска работы в России»— статистика —

В поиске зарплатной 
экономии
По данным Центра макроэкономи-
ческого анализа и краткосрочного 
прогнозирования (ЦМАКП), индекс 
инвестиционной активности (фик-
сирует изменение предложения ин-
весттоваров в экономике РФ) в мар-
те текущего года сократился сра-
зу на 19,5% — до 103,6 пункта с 127 
пунктов в феврале. Таким образом, 
после бурного роста в конце 2021-
го интенсивность инвестактивно-
сти вернулась примерно на уровень 
2019 года, отметили аналитики. По 
словам Виталия Федина, прогнози-
ровать рост и расширение штата на 
фоне спада инвестактивности мож-
но только в локальных точках. «Без-
условно, отдельные компании будут 
успешно развиваться. Но в целом 
ожидать позитивных тенденций на 
рынке труда, активизации спроса на 
рабочую силу нам не стоит»,— отме-
чает эксперт.

До сих пор российский бизнес со-
храняет занятость в силу нескольких 
причин, считают в «Деловой России». 
Первая причина состоит в инерции 
предыдущих периодов: в прошлом 
году успешно работающие россий-
ские компании испытывали силь-
ный дефицит рабочей силы, рекру-
тинговая активность бизнеса была 
крайне высокой. «С большим трудом 
формировались работоспособные 
трудовые коллективы. Сейчас объ-
ем вакансий схлопывается. Да, без-
работных не становится существен-
но больше. Но ситуация дефицита 
кадров теряет свою актуальность»,— 
объясняет господин Федин.

Другое объяснение сводится к то-
му, что любые увольнения для ком-
пании — это мероприятия по умень-
шению фонда оплаты труда (ФОТ). 
«Российские компании имеют в сво-
ем бэкграунде и другие кейсы умень-
шения ФОТ: задолженность по зара-
ботной плате, вынужденные отпу-
ска, заморозка планируемого ра-
нее повышения заработной платы, 
уменьшение заработной платы (как 
премиальной части, так и оклада). 
Думаю, что в этом году мы увидим 
расширение масштабов подобной 
практики»,— предполагает эксперт.

Прогнозы эксперта частично 
подтверждают данные компании 
HeadHunter, которая фиксирова-
ла сокращение объема найма с кон-
ца февраля. Проведенный компа-

нией апрельский опрос настрое-
ний и ожиданий работодателей (420 
компаний) показывает, что 17% ком-
паний уже внепланово остановили 
подбор персонала на остаток 2022 го-
да, еще 28% сокращают наем, лишь 
4% сообщили о планах расширения 
штата, 40% пока не стали менять пла-
ны. Между тем 23% респондентов 
признались, что уже сократили пер-
сонал с начала спецоперации, тогда 
как 14% нанимали сотрудников. Про-
гнозы компаний выглядят более оп-
тимистичными: в то время как 29% 
работодателей уверены, что до кон-
ца года численность сотрудников 
уменьшится, 35% рассчитывают на 
расширение штата. Оптимистиче-
ские настроения зафиксированы 
и по поводу будущих зарплат: 22% 
опрошенных прогнозируют их рост, 
11% — сокращение.

В ЦСР предполагают, что масшта-
бы безработицы будут варьировать-
ся от отрасли к отрасли и в зависимо-
сти от объемов самого бизнеса. Круп-
ный бизнес обладает большей проч-
ностью, запасами, а также возможно-
стью для более быстрого перехода на 
импортозамещение. «Не исключе-
но, что рост безработицы может уси-
литься в тех отраслях, которые ранее 
уже испытывали давление: оптово-
розничная торговля, строительство, 
обрабатывающее производство. На-
против, повышенная загрузка мо-
жет отмечаться среди работников 
импортозамещающих предприятий 
и предприятий, работающих по обо-
ронным заказам, что будет способ-
ствовать перераспределению работ-
ников на рынке труда»,— объясняет 
Елена Хейфец.

Мнение эксперта разделяют 
в «Опоре России». «Если говорить 
про те отрасли, где есть риски сокра-
щения, то это сферы, подверженные 
экономическим проблемам,— дея-
тельность туристических агентств 
и прочих организаций, осуществля-
ющих услуги в сфере туризма. Плюс 
еще не оправившаяся от ковидных 
ограничений отрасль по организа-
ции и проведению различных меро-
приятий»,— поясняет исполнитель-
ный директор «Опоры России» Анд-
рей Шубин. В целом ситуация в сек-
торе выглядит стабильной. Соглас-
но опросу в рамках Индекса настро-
ений малого бизнеса RSBI, в апре-
ле нанимали работников 7% ком-
паний, увольняли — 11%, что сопо-
ставимо с данными марта. При этом 
в ближайшие три месяца расширять 
штат планируют 17% респондентов 
(15% в марте), планы по оптимиза-

ции штата не изменились: сокра-
щать планируют 9%. «Малый биз-
нес всегда отличался тем, что доро-
жит своими кадрами, так как МСП 
конкурирует за них с крупным биз-
несом и часто сам готовит и выращи-
вает их. Более того, МСП несет боль-
шую социальную функцию, посколь-
ку работает в небольших и малых на-
селенных пунктах и дает работу гра-
жданам на селе»,— отмечает Андрей 
Шубин. По его словам, стабильность 
в секторе обеспечили меры прави-
тельства по сохранению штата в рам-
ках программ ФОТ 2.0 и ФОТ 3.0.

Санкции с отложенным 
эффектом
В целом эксперты предупреждают, 
что позитивных тенденций на рын-
ке труда и активизации спроса на ра-
бочую силу ждать не стоит. По мне-
нию Виталия Федина, рынок труда 
будет характеризоваться другими 
трендами: замещение существен-
ной части рабочих мест, на которых 
заняты трудовые мигранты, россий-
скими работниками, снижение до-
ли занятых в сфере сервиса и пере-
ток рабочей силы в реальный сектор 
экономики, увеличение числа рабо-
чих мест в госсекторе, снижение ка-
чества рабочих мест и условий труда. 
В ЦСР добавляют, что при стабильно 
высоком общем спросе на рабочую 
силу из-за его меняющейся структу-
ры работнику придется доучивать-
ся или адаптировать свои ожидания 
к имеющемуся запросу. «В таких си-
туациях мы также наблюдаем рост 
безработицы, но применительно 
к отдельным соискателям это не за-
тяжная безработица. Иными слова-
ми, рост безработицы отчасти будет 
компенсирован сопоставимой емко-
стью рынка труда»,— объясняет Еле-
на Хейфец.

В ЦМАКП и Российском союзе 
промышленников и предпринима-
телей предостерегают от преждев-
ременных оценок рынка труда. По 
мнению экспертов, эффект от санк-
ций будет заметен к концу года. Тем 
временем в правительстве прогно-
зируют пик безработицы в третьем 
квартале: в среднем за 2022 год без-
работица в базовом варианте ма-
кроэкономического прогноза ожи-
дается на уровне 6,7%, в 2023-м — 
6,6%, в 2024-м — 5,4%, в 2025 году — 
4,5%. В консервативном вариан-
те, предусматривающем ужесточе-
ние санкций, в 2022 году безработи-
ца составит 7% и опустится до 4,8% 
в 2025 году.

Диана Галиева

Безработица не находит 
себе рабочего места
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СРЕДНИЙ ВОЗРАСТ 
БЕЗРАБОТНЫХ 
В МАРТЕ 2022 ГОДА

УРОВЕНЬ БЕЗРАБОТИЦЫ В РФ В 2021–2022 ГОДАХ
 (% РАБОЧЕЙ СИЛЫ)    ИСТОЧНИК: РОССТАТ.

УРОВЕНЬ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ (% ОТ ОБЩЕЙ ЧИСЛЕННОСТИ)
ИСТОЧНИК: РОССТАТ.

ЧИСЛЕННОСТЬ 
РАБОТНИКОВ В РФ 
НА КРУПНЫХ 
И СРЕДНИХ 
ПРЕДПРИЯТИЯХ 
(МЛН ЧЕЛ.)
ИСТОЧНИК: РОССТАТ.

ОТРАСЛИ ЭКОНОМИКИ РФ С НАИБОЛЬШИМ ЧИСЛОМ 
РАБОЧИХ МЕСТ НА КРУПНЫХ И СРЕДНИХ ПРЕДПРИЯТИЯХ 
ИСТОЧНИК: РОССТАТ.

36,6 ГОДА 
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ДИНАМИКА ДОЛИ БЕЗРАБОТНЫХ ПО ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТИ 
ПОИСКА РАБОТЫ (%)    ИСТОЧНИК: РОССТАТ.
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24,0 % 67,1 %

обратились в органы службы 
занятости населения

обратились к друзьям, 
родственникам и знакомым
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— практика —

«С начала марта этого года Минин-
вест Московской области получил 
более 120 заявок на реализацию 
проектов в сфере импортозамеще-
ния. Более 40 мы уже сопровожда-
ем, оставшиеся находятся в процес-
се обработки. Потенциал по созда-
нию новых рабочих мест в рамках 
этих проектов — 15 тыс. Учитывая, 
что это будут новые, уникальные 
для России производства, для рабо-
ты на этих предприятиях потребуют-
ся и уникальные специалисты. Поэ-
тому сегодня важно обеспечить в ре-
гионе подготовку кадрового состава, 
которая позволит обеспечить новые 
предприятия специалистами как ко-
личественно, так и качественно»,— 
рассказала заместитель председа-
теля правительства—министр ин-
вестиций, промышленности и нау-
ки Московской области Екатерина 
Зиновьева.

Таким образом, зампред опре-
делила две основные линии кадро-
вой подготовки, которые сейчас ре-
ализуются в Подмосковье. Первая — 
это увеличение количества специа-
листов рабочих профессий. Так, по 
данным регионального Мининвес-
та, практически все предприятия, за-
явившие импортозамещающие про-
екты в Московской области, будут 
искать сварщиков, электриков, опе-
раторов погрузочной техники, упа-
ковщиков, слесарей, фасовщиков 
и т. д. Также активно будут востре-
бованы технологи в разных сферах, 

операторы производственных ли-
ний и машинисты разной техники, 
наладчики оборудования. Базовые 
навыки по этим специальностям 
можно получить в большинстве уч-
реждений профессионального обра-
зования.

«Ежегодно в Московской области 
реализуется порядка 450 крупных 
инвестиционных проектов. За счет 
этого регион получает около 60 тыс. 
новых рабочих мест, большинст-
во из которых — это рабочие про-
фессии. Поэтому для области важ-
но обеспечивать новых резидентов 
квалифицированными кадровыми 
ресурсами в достаточном количест-
ве»,— отметила зампред Зиновьева.

Вторая линия кадровой подго-
товки, которая реализуется в Под-
московье,— это подготовка узко-
профильных специалистов рабо-
чих профессий. Целевая подготов-
ка кадров — практика далеко не но-
вая, однако современные предприя-
тия, зачастую оснащенные уникаль-
ным оборудованием, требуют от со-
трудников уникальных профессио-
нальных навыков. В результате ка-
чественная профессиональная под-
готовка кадров для таких компаний 
возможна только в рамках сотрудни-
чества образовательного учрежде-
ния и промышленного предприя-
тия. Именно такая практика сейчас 
активно реализуется в Московской 
области.

Так, АО «ВПК „НПО машиностро-
ения“» совместно с подмосковным 
колледжем «Энергия» из г. о. Реутов 

создали образовательно-производст-
венный кластер «Машиностроение». 
Проект нацелен на обучение кадров 
для профильных предприятий, за-
нятых в этой отрасли. В рамках про-
екта уже разработаны шесть направ-
лений подготовки кадров специаль-
но для предприятия. Возможности 
кластера оказались широко востре-
бованными и другими производст-
венными компаниями. Например, в 
конце апреля соглашение о сотруд-
ничестве в рамках этого кластера с 
колледжем подписала авиационная 
корпорация «Рубин» из г. о. Балаши-
ха. В результате студенты отдельных 
курсов колледжа, по сути, будут гото-
виться к работе именно на предпри-
ятии АК «Рубин».

«Интеграция предприятия и 
образовательного учреждения даст 
возможность обеспечить завод ка-
драми со средним профессиональ-
ным образованием и ускорить про-
цесс адаптации молодых специали-
стов к работе, что особенно важно в 
условиях импортозамещения»,— го-
ворит генеральный директор ПАО 
«АК „Рубин“» Игорь Ряпин.

Набор студентов по новым на-
правлениям, разработанным в рам-

ках образовательно-производст-
венного кластера «Машинострое-
ние», планируется начать в сентя-
бре. «У нашего колледжа порядка 140 
предприятий-партнеров, куда устра-
иваются наши выпускники. Мы пре-
красно знаем ситуацию на кадровых 
рынках и всегда готовы к более тес-
ному взаимодействию с промыш-
ленными предприятиями для реше-
ния тех или иных задач по подготов-
ке специалистов. Сейчас интерес к 
такому формату сотрудничества по-
вышается и со стороны потенциаль-
ных работодателей»,— отметил ди-
ректор ГАПОУ МО «ПК „Энергия“» 
Нерсес Нерсесян.

Еще одним примером такого 
партнерства является соглашение 
между Сергиево-Посадским кол-
леджем и АО «Загорский трубный 
завод». В рамках этого сотрудниче-
ства на территории колледжа был 
создан ресурсный центр, оборудо-
ванный по последнему слову про-
мышленной техники: мастерская 
электромеханическая, сварочная, 
токарная, станки с числовым про-
граммным управлением. В рамках 
обучения студенты сразу получают 
возможность узнать все нюансы ра-

боты на одном из самых современ-
ных трубных заводов России.

Оба подмосковных колледжа яв-
ляются участниками федерального 
проекта «Профессионалитет». В рам-
ках проекта «Энергия» готовит спе-
циалистов для предприятий маши-
ностроения, а Сергиево-Посадский 
колледж — для металлургической 
промышленности.

Активно взаимодействует с дей-
ствующими предприятиями и кол-
ледж «Подмосковье». В учреждении 
ведется целевая подготовка кадров 
для предприятий транспортной от-
расли, автомобильной промышлен-
ности и других. Соглашения между 
предприятием и образовательным 
учреждением позволяет студентам 
уже в процессе обучения устроить-
ся на конкретное предприятие. Ана-
логичную практику ведут и многие 
другие учреждения среднего про-
фессионального образования Мос-
ковской области.

Ввиду активного запуска импор-
тозамещающих проектов двусторон-
нее взаимодействие между предпри-
ятием и образовательным учрежде-
нием становится еще более актуаль-
ным. Сегодня подготовку кадров для 

новых производственных объектов 
необходимо вести одновременно с 
внедрением новых технологий, по-
скольку за модернизацией должно 
последовать расширение производ-
ства — именно на этой стадии про-
блема кадрового дефицита может 
стать особенно острой.

Как отметила Екатерина Зиновье-
ва, для предотвращения такого сце-
нария регион готов оказывать содей-
ствие инвесторам и образователь-
ным организациям в вопросах вза-
имодействия. В том числе в этих це-
лях в Подмосковье стартовал проект 
«Кадры для импортозамещения», це-
лью которого является создание си-
стемы опережающей профессио-
нальной подготовки специалистов в 
соответствии с запросом предприя-
тий, реализующих проекты импор-
тозамещения. В рамках проекта в 
Московской области организован и 
уже ведется мониторинг и сбор ин-
формации в компаниях ключевых 
отраслей, а также работа со старше-
классниками и студентами. Результа-
том реализации проекта станет соот-
ветствие качества подготовки и под-
бора персонала актуальным запро-
сам экономики региона.

Потенциал этой инициативы уже 
оценили и другие регионы. Под-
московный проект является участ-
ником конкурса форума «Сильные 
идеи для нового времени», в рам-
ках которого организован сбор идей 
и предложений по развитию стра-
ны. Всего на конкурс поступило бо-
лее 18 тыс. идей, и проект Москов-
ской области, по данным общест-
венного голосования, входит в топ-
10 лучших. Организатором форума, 
который состоится летом, выступа-
ют Агентство стратегических иници-
атив и фонд «Росконгресс».

«Сегодня усилия подмосковно-
го правительства направлены на 
создание условия для развития им-
портозамещения. Кадровые ресур-
сы являются важнейшей составля-
ющей этого вопроса, поэтому инве-
стиционный блок регионального 
правительства активно подключил-
ся к решению этих задач. Имеющие-
ся инициативы как со стороны орга-
нов власти, так и со стороны бизне-
са, безусловно, будут способствовать 
устойчивому развитию территорий 
Подмосковья»,— подчеркнула Екате-
рина Зиновьева.

Александра Котова

Рабочие руки сажают за парту
Темпы технологического развития современ-
ных промышленных предприятий постоянно 
повышают требования к уровню среднего 
специального образования. Принимая 
во внимание курс на импортозамещение, 
который взяла российская экономика, акту-
альность подготовки специалистов для про-
изводства, в том числе по ранее мало востре-
бованным профессиям, кратно увеличилась. 
В Московской области, как в одном из про-
мышленных лидеров России, в этих условиях 
активно развивается сотрудничество между 
промышленными предприятиями и образова-
тельными учреждениями.
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— карьера —

На фоне изменений в эконо-
мической сфере российские 
компании трансформируют 
свою тактику подбора персо-
нала на руководящие должно-
сти. Теперь большим спросом 
пользуются топ-менеджеры, 
способные быстро принимать 
решения в условиях неопреде-
ленности, а также те, кто готов 
выступить для трудового коллек-
тива не  только формальным ру-
ководителем, но и лидером.

За последние три месяца многим 
российским компаниям пришлось 
столкнуться с серьезными вызова-
ми, в числе которых и необходи-
мость перестраивать производство 
ввиду кризиса логистики, и нужда 
находить новые рынки сбыта сво-
ей продукции из-за отказов от со-
трудничества со стороны зарубеж-
ных партнеров. В этих условиях не-
избежно возникает запрос на новые 
руководящие кадры, и, как подтвер-
ждают опрошенные «Ъ» кадровые 
агентства, сейчас компании все ча-
ще ищут топ-менеджеров со специ-
фическим набором навыков.

«Большинство наших клиентов 
за несколько месяцев прошли путь 
от растерянности до принятия но-
вой реальности и выработки новых 
стратегий. Эти новые стратегии уже 
получили свое воплощение в кон-
кретных действиях по реорганиза-
ции бизнеса: изменении структу-
ры управления компанией, фокусе 
на новых рынках сбыта или разра-
ботке новых продуктов, остановке 
ряда перспективных инвестпроек-
тов и др. Нельзя не признать, что по-
сле 24 февраля вакансий для топ-ме-
неджеров стало меньше. Но это со-
вершенно естественно: компани-
ям и собственникам нужно было 
время, чтобы сформировать новую 
стратегию и понять, каких имен-
но компетенций для ее реализации 
не хватает в их команде. Новые биз-
нес-стратегии требуют новых руко-
водителей»,— рассказывает парт-
нер Kontakt InterSearch Russia Оль-
га Сабинина. В эпоху турбулентно-
сти, по ее словам, от них требует-
ся готовность принять на себя от-
ветственность за результат и раз-
делить ценности команды. «В мо-
ей практике за последние два ме-
сяца было два кейса, когда решаю-
щим фактором в принятии реше-

ния в пользу кандидата была его го-
товность оперативно приступить к 
работе и его уверенность в том, что 
он понимает, что именно нужно де-
лать компании. Собственники ком-
паний и ключевые руководители 
находятся сейчас под постоянным 
давлением, поэтому особенно цен-
ны люди, демонстрирующие уве-
ренность в успехе. Важны лидеры 
— те, кто берет на себя ответствен-
ность и не сомневается в достиже-
нии результата, а также может под-
держивать боевой дух команды»,— 
говорит она.

Многие компании, по ее словам, 
сейчас проверяют новые гипоте-
зы — в развитии продуктов и сер-
висов, более эффективном способе 
организации производства, выхо-
де на новые рынки. «По опыту ска-
жу: в таких ситуациях они не всегда 
готовы брать новых руководителей 
в команду, но очень заинтересова-
ны в привлечении опытных управ-
ленцев на временные консалтин-
говые проекты. Особенно заметно 
это в производственных компани-
ях, R&D и продуктовой разработке. 
Для компании это возможность по-

лучить ценный опыт управленца, а 
для него самого — расширить свою 
экспертизу. Еще три года назад толь-
ко один из 20 топ-менеджеров был 
готов работать в проектном форма-
те. Сейчас же один из 10 уже име-
ет такой опыт в своем портфолио, а 
каждый пятый проявляет интерес к 
таким проектам»,— говорит Ольга 
Сабинина.

Как следует из статистики рекру-
тинговой компании UTEAM, гово-
рит ее генеральный директор Ан-
на Крылова, тенденция на сниже-
ние количества вакансий для топ-
менеджеров хоть и есть, но в об-
щем контексте рынка труда эта ка-
тегория не выделяется: «Сегодня 
в принципе стало меньше запросов 
на подбор персонала. И спад запро-
сов на наем высшего менеджмента 
пропорционален остальному рын-
ку. Так, по нашим данным, в апреле 
было открыто примерно на 10–12% 
меньше вакансий, чем в марте, а ко-
личество предложений для топов 
сократилось на 12–15%. По-преж-
нему наиболее активно компании 
ищут управленцев на производст-
во — это до 20–25% от всех вакан-

сий в топ-менеджменте». При этом, 
подчеркивает она, в целом эпоха, 
когда все ключевые позиции в ком-
пании занимают экспаты, ушла — 
в последние годы ведущие долж-
ности занимают российские спе-
циалисты. Поэтому пока нет выра-
женного тренда на освобождение 
экспатами сильных позиций, ко-
торые в перспективе могут остать-
ся для россиян. Более заметные из-
менения, по ее прогнозу, начнутся 
осенью — вероятно, на рынке поя-
вятся вакансии для руководителей 
средних и небольших новых компа-
ний, которые постепенно начнут за-
нимать ниши ушедших брендов.

Что касается качеств, которые 
сейчас востребованы у руководи-
телей, то анализ актуальных ва-
кансий UTEAM показал, что биз-
несу по-прежнему нужны люди с 
конкретным отраслевым опытом и 
ключевыми профессиональными 
компетенциями, готовые и умею-
щие брать на себя ответственность. 
Именно на это рекрутеры смотрят в 
первую очередь. Кроме того, боль-
шую актуальность приобретает на-
вык краткосрочного планирования. 

«Сегодня мы встречаем такое требо-
вание в каждой третьей вакансии 
для высшего менеджмента. Во мно-
гих компаниях сейчас практикует-
ся даже не полугодовое или поме-
сячное планирование, а понедель-
ное. И руководители должны уметь 
этим управлять, спокойно и быстро 
переключать свою команду на но-
вые задачи. Кроме того, сегодня для 
топ-менеджеров как никогда важ-
на скорость принятия решений,— 
говорит Анна Крылова.— При этом 
появились новые запросы к лич-
ным качествам управленцев. Один 
из них связан с умением сохранять 
себя в ресурсном состоянии. Если в 
разгар пандемии бизнес столкнул-
ся с одномоментными изменения-
ми, перестроился и продолжил ра-
боту, то сейчас изменения растяги-
ваются во времени. Никто не зна-
ет, что будет завтра. Для топ-менед-
жеров это оборачивается колоссаль-
ным напряжением. Но руководи-
тель тоже человек. И важно, чтобы 
он сам не разрушался от происходя-
щего, мог себя сохранить. Здесь как 
в самолете: сначала надень маску 
на себя — потом уже на „ребенка“, 
то есть на организацию, на коллег. 
Чтобы быть тем звеном, которое бе-
рет на себя ответственность, прини-
мает решения и двигает компанию 
вперед, руководителю нужно иметь 
внутреннюю опору. На это рекруте-
ры тоже обращают внимание. В не-
которым смысле сегодня компании 
ждут таких управленцев, которых 
сложившаяся ситуация будет не уг-
нетать, а драйвить, провоцировать 
на креатив и генерацию новых идей 
для развития бизнеса». По словам 
руководителя группы по оказанию 
услуг в области управления персо-
налом и изменениями КПМГ Алек-
сандра Забузова, среди востребо-
ванных сейчас навыков также мож-
но указать наличие опыта руковод-
ства организации в обстановке не-
определенности, опыта успешного 
прохождения через различные кри-
зисные ситуации, психологической 
стабильности, уверенности в себе, 
умения контролировать ситуацию в 
коллективе. «В определенной ситу-
ации политические взгляды канди-
дата могут оказать влияние на при-
нятие решения — впрочем, как и 
раньше»,— добавляет он.

Отвечая на вопрос, подходящее 
ли сейчас время менять работу с 
точки зрения высокопоставленного 

соискателя, опрошенные «Ъ» агент-
ства разошлись в оценках. Так, как 
отмечает Анна Крылова, топ-ме-
неджерам нужно действовать точ-
но так же, как и рядовым сотрудни-
кам, то есть оценивать, как разви-
вается ситуация в разных отраслях 
и насколько долгосрочны позитив-
ные перспективы. «Однозначно ве-
рить в то, что пришло время неве-
роятных возможностей, не лучший 
подход. Нам кажется, что стоит при-
держиваться взвешенной позиции: 
работать на текущем месте, но на-
блюдать за рынком, потому что мо-
гут появляться интересные вакан-
сии»,— отмечает она. В то же время, 
считает директор по маркетингу 
«Kelly Россия» Жанна Волкова, сей-
час не лучшее время менять работу 
для топ-менеджера. «Если есть воз-
можность, лучше держаться за те-
кущее место работы. Не стоит рис-
ковать стабильным заработком ра-
ди возможного увеличения дохода, 
ведь на новом месте работы будет 
испытательный срок, который мож-
но и не пройти»,— говорит она. Но 
если выбор в пользу поиска работы 
все же сделан, то, по словам Ольги 
Сабининой, приходя на интервью 
в компанию, важно «оставить сом-
нения за дверью и быть готовым на-
чать работу с участия во временном 
консалтинговом проекте — такой 
проект даст возможность получить 
новый опыт и меньше поддаваться 
панике или же вероятно закончит-
ся предложением постоянного кон-
тракта». При этом большинство экс-
пертов сошлись в том, что трудоу-
стройство за рубежом сейчас дале-
ко не лучший вариант, даже если у 
человека есть мотив уехать по лич-
ным причинам. «За пределами стра-
ны вакансии рассматривать мож-
но, конечно, но в последнее время 
там довольно высокая конкуренция 
на высокие позиции и вероятность 
удачного трудоустройства не так ве-
лика»,— говорит Жанна Волкова. 
«Поиск работы за пределами страны 
— это очень личный вопрос, многое 
тут зависит от профессии и персо-
нальных планов человека. Если та-
кие специалисты в интересующей 
стране востребованы и если есть го-
товность к переезду, то можно рас-
смотреть варианты. Но думать, что 
за границей россиян ждут на любую 
специальность,— это иллюзия»,— 
соглашается Анна Крылова.

Анастасия Мануйлова

Управлять изменениями
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HR-технологии 

— тренд —

С начала марта российский рынок труда покинули не-
сколько десятков тысяч высококвалифицированных 
специалистов. Одни были вынуждены релоцировать-
ся за рубеж из-за ухода из РФ иностранных компаний, 
другие переехали по собственной инициативе. «Основ-
ная релокация шла по линии компаний, ориентирован-
ных на работу с западными заказчиками. Причем про-
цесс был инициирован по требованию клиентов. Те, кто 
уехал, таким образом, продолжают работать на свои ком-
пании»,— говорит HR-директор IT-компании «Рексофт» 
Дмитрий Скрипкин.

Этому предшествовали почти два года пандемии 
COVID-19, за которые многие компании перешли на 
удаленный формат работы. IT-отрасль, и до 2020 года 
применявшая такую практику, стала в этом отношении 
флагманом. «Для сферы IT переход на дистанционную 
форму стал не потрясением, а ожидаемым и понятным 
шагом по изменению формата работы»,— отмечает ди-
ректор центра разработки Artezio Дмитрий Паршин.

С нормализацией эпидемиологической ситуации 
большинство работодателей в IT решили либо оставить 
удаленный формат, либо перейти на гибридную схему 
для сотрудников. «Надо признать, к офису мы точно уже 
не вернемся,— констатирует Дмитрий Скрипкин.— Для 
сотрудников удаленка — это часто преимущество при 
выборе места работы. Однако в нашей практике есть 
обязательное проведение очных тимбилдингов для ко-
манд проектов».

Возможность провести зиму у моря или вернуться в 
родной регион, чтобы быть ближе к родителям, не долж-
на влиять на эффективность сотрудника, подчеркивают 
опрошенные «Ъ» эксперты. «Руководству нужно знать, 
работает удаленный сотрудник или любуется природой, 
поэтому инструменты контроля продуктивности и за-
щиты от утечек данных (DLP-систем) стали жизненно не-
обходимыми,— рассказывает председатель совета ди-
ректоров „СерчИнформ“ Лев Матвеев.— В офисе присут-
ствие коллег и руководства рядом действует дисципли-
нирующе. На удаленке без контроля даже самый ответ-
ственный человек расслабляется».

Существует масса сервисов для контроля качества ра-
боты удаленных сотрудников и поддержания их моти-
вации и вовлеченности, отмечает Мария Конопелько, 
сооснователь и CEO Solvery, сервиса по поиску и под-
бору опытных менторов из крупных IT-компаний. «На-
пример, чтобы следить за временем, которое разработ-

чик потратил на работу, существуют сервисы-трекеры: 
Pomodoro Timer Lite, Forest, Toggl,— перечисляет она.— 
Разные коллаборативные инструменты для совместного 
планирования и вовлечения команды в процессы вро-
де Miro или Figma помогают команде не терять фокус и 
проводить удаленные встречи».

Впрочем, мониторинг сосредоточенности сотрудни-
ка на задаче не единственное, для чего IT-компании при-
меняют цифровые инструменты. «Например, HR-подра-
зделения могут использовать облака для оценки резуль-
татов работы, анализа кадрового резерва, предоставле-
ния аналитики,— рассказывает HR-директор компа-
нии ISPsystem Оксана Булухта.— Важно строить рабо-
ту внутреннего обучения — например, когда сотрудни-
ки прошли курсы, прокачали скиллы, было бы здоро-
во, если бы была удобная платформа, где без лишних за-
трат и усилий они могут поделиться своими знаниями».

В свою очередь, генеральный директор компании 
Qugo Игорь Знак считает, что из четырех классических 
этапов оформления — собеседование, сбор и проверка 
документов кандидата, подготовка и подписание ком-
плекта документов, а также подача уведомлений в МВД, 
если кандидат не является резидентом,— последние три 
элементарно можно автоматизировать. То же самое ча-
стично относится и к этапу собеседования, например с 
помощью онлайн-тестов или VCV-интервью.

Одним из способов оптимизации HR-процессов экс-
перт называет специализированные TMS-решения (E-
staff, «Хантфлоу», Talantix от HeadHunter, FriendWork, 
Skillaz). «У всех у них одна и та же цель — не потерять 
кандидата и видеть аналитику на разных этапах найма. 
По сути, это CRM-системы, которые контролируют кан-
дидатов в процессе их движения по воронке, а также по-

казывают, куда уходит бюджет. Наша компания занима-
ется плательщиками налога на профессиональный до-
ход. По сути, самозанятость сама по себе является одним 
из способов оптимизации найма»,— добавляет он.

Еще один набирающий популярность в IT-отрасли 
способ оптимизации HR-процессов — Weekend Offer или 
One Day Offer. «Это такая инициатива, когда компания за-
крывает сразу много вакансий за раз, а соискатели знако-
мятся с проектами и командами, могут получить оффер 
всего за два дня»,— объясняет пресс-секретарь VK Петр Ко-
маревцев. «Когда стояла задача набрать большую группу 
специалистов одного профиля, то мы уложили весь про-
цесс подбора в один день: предоставляли тестовое зада-
ние, по итогам с успешными кандидатами проводили со-
беседование,— делится руководитель отдела по персона-
лу Cross Technologies Динара Кучушева.— И в конце дня 
финалистам делали оффер. Для специалистов это был хо-
роший шанс поучаствовать в конкурсе, при этом не тратя 
много времени, и это сильно ускорило процесс найма».

Когда в компании стремительно растет количество 
дистанционных сотрудников, кадровый электронный 
документооборот — это настоящая палочка-выручалоч-
ка для HR-специалистов. «Если ты работаешь на удален-
ке, электронная цифровая подпись позволяет подписать 
любые документы, не приезжая в офис,— говорит Дина-
ра Кучушева.— Также автоматизация кадровых процес-
сов защищает данные. Раньше в случае утраты трудовой 
книжки информацию о предыдущих местах работы бы-
ло невозможно восстановить. Сейчас электронная тру-
довая книжка сохраняет всю информацию в системе и 
исключает возможность потери данных».

По прогнозам директора по персоналу «Т1 Интегра-
ции» Вероники Еликовой, в ближайшие три-пять лет 

большая часть компаний перейдет на электронный ка-
дровый документооборот. «Инструмент будет развивать-
ся и дорабатываться, появится дополнительный функ-
ционал, который облегчит и упростит кадровый про-
цесс как со стороны работодателя, так и со стороны со-
трудника. Поскольку удаленный и гибридный форматы 
работы предполагают, что сотрудник может работать из 
любой точки России, электронный кадровый докумен-
тооборот серьезно облегчает коммуникации и решение 
кадровых вопросов»,— говорит она.

«Все идет к тотальной цифровизации HR-процессов, 
ведь в трудовых регламентах нет ничего, что могло бы 
запретить подписывать документы электронно,— рас-
суждает сооснователь компании Qugo Армен Агаджа-
нов.— Да и зачем запрещать? Сейчас все большее ко-
личество людей оказывают услуги удаленно, плюс на-
до принимать во внимание масштабы нашей страны. 
Если заказчик находится в Москве, а исполнитель — 
во Владивостоке, то отправленные по почте докумен-
ты будут идти неделю. Это про скорость, удобство, эф-
фективность. В конце концов, это отличная „зеленая“ 
инициатива».

Диджитализация вовсе не значит, что люди больше 
не нужны, резюмирует директор по персоналу компа-
нии—разработчика ПО «МойОфис» Екатерина Дементь-
ева: «Это означает, что, если автоматизированы базовые 
процессы, введены электронный и кадровый докумен-
тообороты, сотрудники могут работать эффективнее, 
быстрее реализовывать те или иные проекты. Но нужно 
понимать, что, работая с людьми, можно автоматизиро-
вать большое количество процессов, а не само человече-
ское взаимодействие».

Кира Васильева

Трудовые наработки
Почти два года пандемии и уда-
ленной работы привели к тому, что 
в корпоративной жизни гибкость 
и автономность стали нормой. 
В результате работодатели, с од-
ной стороны, проявляют больше 
интереса к цифровым инструмен-
там повышения эффективности 
работы сотрудников, с другой — 
более активно внедряют новые 
формы найма, например расши-
ряя использование самозанятых. 
Одновременно с этим теперь пе-
ред всеми компаниями стоит цель 
активнее участвовать в импорто-
замещении и при этом оставаться 
привлекательными работодателя-
ми для своих сотрудников.
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Директор по персоналу фармацев-
тической компании «Валента Фарм» 
ЕКАТЕРИНА БЕРЕСТОВА — о том, как 
выиграть конкуренцию за персонал 
в условиях роста импортозамещения 
в фармотрасли

Сегодня, когда отечественные фармком-
пании столкнулись со сложностями в обеспе-
чении импортным сырьем и лабораторными 
материалами, стало особенно заметно, 
насколько России необходимо создавать 
локальное производство препаратов. Одним 
из важнейших условий для запуска проектов, 
ставящих своей целью импортозамещение 
лекарств, становится вопрос комплектации 
профессиональными кадрами.

Чем больше российских производителей 
смогут локализовать на своих предприятиях 
препараты в основных нозологиях и нала-
дить в России производство полного цикла, 
тем больше у россиян будет уверенности 
в доступности лекарств. Фармпроизводство 
предъявляет высокие требования к професси-
оналам, и это осложняет поиск потенциальных 
кандидатов, особенно когда нужно укомплек-
товать абсолютно новые команды в сжатые 
сроки. В текущей ситуации HR-специалисты 
должны базировать свою стратегию на 
локальных кадрах и, соответственно, обладать 
функцией их подготовки, подбора, найма, 
обучения и адаптации. Мы решаем эту 
задачу благодаря собственному рекрутменту. 
«Валента Фарм» начала формировать сильную 
команду внутренних рекрутеров еще до того, 
как это стало мейнстримом на HR-рынке, 
и сегодня мы обладаем, по сути, собственным 
мини-агентством по подбору персонала.

Помимо внешнего подбора одним из 
инструментов подготовки кадров является 
взаимодействие с вузами, «Валента Фарм» 
развивает программы сотрудничества с про-
фильными вузами, среди которых Первый 
МГМУ им. И. М. Сеченова, РУДН, МГИМО, 
МГУ ФФМ. Такая работа требует большого 
вовлечения бизнес-ресурсов, но компании, 
которые смогут ее верно выстроить, надолго 
закроют вопрос дефицита профильного 
персонала. Представители нашего HR-де-
партамента совместно с бизнесом проводят 

встречи и лекции для студентов старших 
курсов. Например, одна из последних 
лекций для студентов факультета фармации 
Медицинского института РУДН касалась 
профессии продакт-менеджера в фармацев-
тическом бизнесе.

Важным аспектом подбора являются 
ключевые компетенции сотрудников в ме-
няющихся условиях рынка. Так, принятая 
в 2019 году в компании модель «Профиль 
сотрудника Валенты» показала свою акту-
альность в текущей ситуации и позволяет 
нашим сотрудникам успешно отвечать всем 
внешним вызовам.

Испытание пандемией подчеркнуло 
важность эффективно выстроенной системы 
внутренних коммуникаций в компаниях. 
В нынешней ситуации неопределенности 
этот инструмент в арсенале HR не менее 
важен. Проведение на общекорпоративном 
уровне таун-холлов: онлайн-трансляции, где 
топ-менеджеры рассказывают о происходящих 
событиях, делятся планами и отвечают на во-
просы коллег, регулярные встречи руководи-
телей подразделений со своими сотрудниками 
для разъяснения коллегам задач на краткос-
рочную перспективу, анализа итогов, разбора 
причин неудач, цифровые инструменты комму-
никаций — все это инструменты, эффективно 
применяемые в ежедневной работе.

Настроение сотрудников помогают оце-
нить опросы, касающиеся бизнес-процессов 

в компании, работы менеджмента, льгот 
и системы материального вознаграждения. 
А сами они, видя возможности и перспекти-
вы, которые дает работа в «Валента Фарм», 
осознают и свою ответственность по отно-
шению к компании, стремятся к профессио-
нальному и личностному росту.

HR-стратегия компании за три года 
исполнения уже доказала свою эффектив-
ность — так, в 2020–2021 годах «Валента 
Фарм» не только не свернула ни одного 
проекта, но и форсировала реализацию 
перспективных планов по всем бизнес-на-
правлениям. Ключевым драйвером развития 
HR-функции является тесное сотрудничество 
и партнерство с бизнесом. К примеру, 
благодаря слаженной, качественной работе 
совместно с R&D-подразделениями компа-
нии «Валента Фарм» стала одним из лидеров 
среди фармпроизводителей по количеству 
одобренных клинических исследований 
новых продуктов в 2021 году.

В работе производственного комплекса 
в тот же период была успешно реализована 
задача по увеличению выпуска противо-
вирусного препарата «Ингавирин» более 
чем в два раза без повышения расходов 
на производство. Для этого были проанали-
зировали все узкие места производственных 
процессов, задействованы дополнительные 
смены для сотрудников и организована бес-
перебойная работа НПК в графике 24/7.

И это только два самых последних и ярких 
операционных примера, благодаря которым 
уже сейчас понятно, что в долгосрочной 
перспективе мы остаемся верны нашим 
HR-задачам, продолжая развитие бренда 
компании как работодателя, привлечение/
удержание лучших профессиональных кадров 
и дальнейшее развитие функции HR бизнес-
партнерства.

Подводя итог, отмечу: самое главное, 
что мы осознали за два последних года,— 
что производственные компании могут быть 
драйверами изменений. Конечно, не без по-
мощи государства, предлагающего програм-
мы экономической поддержки и снижающего 
бюрократические барьеры для эффективной 
деятельности предприятий.

М Н Е Н И Е

Самозанятость 
под другим углом 
CEO компании Qugo ИГОРЬ ЗНАК — 
о миссии самозанятости

Понятие «самозанятость» впервые 
появилось в российском законодатель-
стве в 2019 году. Сегодня количество 
плательщиков налога на профессиональный 
доход перевалило уже за 4,5 млн человек, 
но до сих пор у многих работодателей есть 
сомнения в целесообразности работы с са-
мозанятыми. Зачем, если и в штате команда 
чудесная, и аутсорсингом пользоваться ху-
до-бедно научились, и договоры ГПХ никто 
не отменял? На мой взгляд, большинство 
сомнений, работать с самозанятыми или 
нет, как правило, возникают или от неполно-
ты знаний, или от недостатка практического 
опыта. И то и другое легко поправимо.

Работа с самозанятыми располагает 
целым рядом преимуществ — например, 
это поливариативность формы договор-
ных отношений. Начнем с того, что даже 
заключение договора с самозанятыми 
исполнителями по закону не является необ-
ходимостью и делается, скорее, для ком-
форта и безопасности обеих сторон. Чек 
за оказанные услуги или выполненную 
работу является подтверждением факта 
сотрудничества с самозанятым.

Самозанятость человек оформляет 
самостоятельно, налоги тоже платит за 
себя сам, и это делает договор намного 
более партнерским в глазах выбранного 
специалиста, чем тот же ГПХ: весь процесс 
происходит при полном его вовлечении 
и ответственности, он ваш провайдер, по-
ставщик, а не наемный сотрудник. В итоге 
для компании меньше бюрократических 
проволочек, а для исполнителя — ощуще-
ние собственного бизнеса.

Еще один плюс, который с ходу бросает-
ся в глаза: работа с самозанятыми позволяет 
прибегать к их услугам только тогда, когда 
это действительно необходимо, в формате 
проекта или на регулярной, но не ежеднев-
ной основе. Не нужно переплачивать за часы 
условного простоя, выплачивать отступные. 

Зато есть возможность получать от взаимо-
действия необходимый результат.

Привлекая к выполнению работ самоза-
нятого, вы получаете специалиста, эксперта 
в своей сфере, у которого есть опыт взаимо-
действия с другими компаниями — вероят-
нее всего, не с одной и не с двумя, а значит, 
он имел возможность наблюдать, собирать 
и теперь может использовать разнообраз ные 
лучшие практики, которые очень сложно при-
внести в бизнес, находясь в нем безвылазно. 
Также самозанятого не нужно будет погру-
жать в особенности командного взаимодей-
ствия, проводить двухмесячный онбординг 
и думать, а точно ли он впишется в корпо-
ративную культуру. При этом у работодателя 
всегда есть выбор: можно привлечь к работе 
другого специалиста, если вдруг отношения 
с предыдущим не сложились, но и ничего 
не мешает предложить постоянное место 
в команде тому, с кем не захочется расста-
ваться по окончании работ.

Отсюда сразу же следующий довод: 
работа с самозанятыми дает компаниям 
возможность присмотреться к новым поко-
лениям специалистов и новым профессиям, 
что немаловажно, перед тем как принять 
решение о найме их в штат или, соответ-
ственно, о создании аналогичных штатных 
единиц. Возможно, вы еще не решили, 
нужен ли вам, например, корпоративный 
СММщик или бизнес-тренер, а самозаня-

тый специалист — что-то вроде тест-драйва 
перед покупкой авто.

Работая с самозанятыми, вы автомати-
чески снижаете текучку персонала в своей 
компании, что не только благотворно влияет 
на ваши статистические HR-показатели, но 
и отражается наилучшим образом на мотива-
ции существующего в штате коллектива, так 
как им больше не нужно знакомиться, а по-
том неожиданно быстро прощаться с новыми 
коллегами, переживать, что в их компании 
часто сменяются сотрудники, или бояться 
сокращений в целях экономии средств. 

Таким образом, сотрудничество с само-
занятыми становится универсальным защит-
ным инструментом бизнеса от безработицы 
и сокращений, что особенно актуально 
сейчас, в период санкций и геополитическо-
го кризиса. Когда ваши штатные сотрудники 
взаимодействуют с самозанятыми под-
рядчиками, они тоже становятся в некото-
ром роде заказчиками, что, безусловно, 
укрепляет их позиции в собственных глазах, 
да и в глазах руководителя положительно 
влияет на мотивацию.

Неотъемлемым условием того, чтобы все 
перечисленные радости пришли к вам вме-
сте с опытом взаимодействия с самозаняты-
ми, является ваша вовлеченность в конечный 
результат. Потратьте время на формулирова-
ние четкого задания, пропишите с исполни-
телем ваши ожидания по процессу и срокам, 
убедитесь, что ваше видение совпадает 
с возможностями исполнителя. И помните, 
что это партнерские отношения.

Миссия платформы Qugo — создать 
пространство для такого рода партнерских 
отношений, в котором обе стороны будут 
защищены от возможных рисков, будут 
прозрачно взаимодействовать и смогут 
сфокусироваться на своих задачах и их 
эффективном выполнении. И мы верим, 
что за такими отношениями будущее.
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