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выСвОбОЖДЕНИЕ ПЕРСОНАлА  
кАк мЕтОД ОПтИмИзАЦИИ зАтРАт кОмПАНИй
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Персонал предприятия, обладающий необходимыми знаниями и профессиональным опытом, рассма-
тривается современными учеными как конкурентное преимущество, способствующее применению пере-
довых технологий. В связи с этим можно наблюдать трансформацию управления персоналом в управле-
ние человеческими ресурсами, когда персонал рассматривается не как фактор затрат, а как ключевой ресурс. 
Управление человеческими ресурсами должно быть переориентировано на максимальную отдачу от инве-
стиций в персонал через построение системы, мотивирующей работников на достижение целей в рамках 
бизнес-стратегий компании, способной оценить результативность их труда и справедливо вознаградить за 
достижения. В то же время у российских работодателей наиболее популярный метод оптимизации затрат – 
это высвобождение персонала. Это особенно проявляется в периоды социально-финансовой неустойчиво-
сти предприятий. В статье на примере предприятия розничной торговли г. Тюмени авторы проводят анализ 
динамики и причин увольнений сотрудников за 2014–2015 годы. 
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The staff with the necessary knowledge and professional experience, is considered by modern scholars as a 

competitive advantage, promoting the use of advanced technologies. in this regard, it is possible to observe the 
transformation of personnel management into human resource management when the staff is not seen as a cost factor 
and as a key resource. Human resource management should be reoriented on the maximum return on investment 
in personnel by building systems that motivate employees to achieve the goals within the business strategy, the 
company is able to evaluate the effectiveness of their work and fair reward for achievement. at the same time, the 
Russian employers the most popular method of cost optimization is the release of staff. This is particularly evident 
in periods of social and financial instability of the enterprises. in the article, for example, retailers in the city of 
Tyumen, the authors analyze the dynamics of and reasons for dismissals of employees for 2014–2015.
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Начиная с 2013 года, российская эконо-
мика вступила в стадию так называемого 
застоя, что отразилось, прежде всего, в за-
медлении экономического роста страны, 
падении инвестиций в основной капитал 
и практически нулевом уровне промыш-
ленного производства (в 2013 г. он со-
ставил 0,4 %; в секторе обрабатывающей 
промышленности произошло падение на 
1,1 %). Учитывая инвестиционный спад 
в 2014 году, логичным было бы дальнейшее 
замедление экономического роста даже без 
внешнего давления [1, 4]. Однако, введен-
ные государством санкции только ускорили 
переход от стагнации к рецессии, которая 
в 2015 году стала неминуемой [2, 6].

В результате чего, за 2015 год зафикси-
ровано снижение ключевых макроэкономи-
ческих параметров социально-экономиче-
ского состояния развития России:

– снижение ВВП страны на 3,8 % 
к 2014 году; 

– инфляция, по данным Росстат, за 
12 месяцев составила 12,9 %; 

– падение оборота розничной торговли 
(как индикатора потребительского спроса) 
на 13,1 %;

– снижение курса национальной валю-
ты, а именно снижение российского рубля 
по отношению к американскому доллару 
и евро, а также изменение социальных по-
казателей рынка труда – уровень безработи-
цы в России, по данным Росстата, составил 
5,8 % (для сравнения, в 2014 году – 5,3 %) [5].

Если в экономически развитых стра-
нах в период социальной и финансовой не-
устойчивости наблюдается резкий рост ко-
личества увольнений и рост безработицы, 
то для России характерна тенденция, в пер-
вую очередь, к сокращению рабочих часов, 
в том числе и в государственных структу-
рах (например, перевод с пятидневной ра-
бочей недели на 4 или 3 дня) и оптимизации 
структур; уменьшению бонусов, льгот и со-
циального пакета (что позволяет провести 
«мягкое» снижение уровня заработной пла-
ты и затрат на персонал в целом [3]. А уже 
следующим этапом – высвобождение пер-
сонала (т.е. увольнения по инициативе ор-
ганизации или самого работника).

При этом авторы отмечают, что офици-
альных сокращений работников в стране 
примерно 1–2 % от общей доли уволенных. 
В большинстве случаев работодатели при-
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бегают к так называемым «вынужденным 
увольнениям», т.е. созданию таких условий, 
когда сотрудники самостоятельно принима-
ют решение покинуть компанию. 

Например, задержка заработной 
платы, которая в сравнении с апрелем 
2015 года в мае выросла на 11,7 %, соста-
вив 3,28 млрд рублей. на 76 тыс. работни-
ков. Основная причина (примерно 95 % от 
данной цифры), которую озвучивают рабо-
тодатели, – дефицит оборотного капитала, 
что вполне закономерно, учитывая высокие 
ставки по кредиту и ужесточение условий 
для бизнеса в получении кредитов.

Вторая причина вынужденных увольне-
ний – увеличение нагрузки и должностных 
обязанностей. В данном случае работода-
тель распределяет функциональные обязан-
ности вакантных должностей на работаю-
щий персонал без увеличения заработной 
платы.

В результате российские управленцы 
вынуждены оптимизировать структуру 
и численность персонала, прибегая к следу-
ющим мероприятиям.

– Сокращение штата – самая радикаль-
ная мера. Не всегда является экономически 
выгодной, т.к. на работодателя возлагается 
обязанность по выплате выходного посо-
бия, к тому же несоблюдение порядка со-
кращения штата является административ-
ным правонарушением и влечет наложение 
штрафа. Последствия в виде негативной ре-
акции коллектива, напряженной обстановки 
могут отразиться на мотивации персонала 
и снижении его продуктивности.

– Отпуск без сохранения заработной 
платы. Российским законодательством не 
предусмотрена процедура принудительного 
направления работников в отпуска без со-
хранения заработной платы. По договорен-
ности между руководителем и сотрудником 
последние могут написать заявление на та-
кой отпуск, ведь в этом случае они сохраня-
ют свое рабочее место. 

– Введение режима неполного рабочего 
времени, где работодатель может сократить 
как продолжительность рабочего дня, так 
и количество рабочих дней в неделе. При 
работе на условиях неполного рабочего вре-
мени оплата труда работника производится 
пропорционально отработанному им време-
ни или в зависимости от выполненного им 
объема работ. 

– Изменение системы оплаты труда, как 
самый популярный способ оптимизации за-
трат, предусматривает уменьшение размера 
премий, дополнительных выплат, компен-
саций, и даже их полное отсутствие. Неко-
торые работодатели переходят на сдельную 
оплату труда, при которой заработок работ-

ника зависит от количества произведенных 
им единиц продукции или выполненного 
объема работ.

– Оптимизация структуры и численно-
сти персонала предусматривает объедине-
ние/ликвидацию/реорганизацию структур-
ных подразделений компании, изменении 
их численности, что, безусловно, может 
снизить затраты на персонал.

– «Вынужденные» увольнения – при-
менение данного способа российскими 
компаниями, к сожалению, достаточно по-
пулярно и воспринимается ими как альтер-
натива официальным сокращениям штата, 
но при которой нет дополнительных затрат 
и рисков выплаты штрафов. Работодатель 
осознанно создает непреодолимые препят-
ствия для дальнейшей трудовой деятель-
ности сотрудника в компании (конфликты, 
изменение графика работы, должностных 
обязанностей и пр.), при которых сотруд-
ник пишет заявление на увольнение по соб-
ственному желанию [2, 4].

В крупных компаниях, где экономиче-
ская ситуация еще не настолько критична, 
распространен такой метод оптимизации 
штата, как «заморозка найма» или есте-
ственная текучесть. Т.е. после увольнения 
работника, на вакансию не открывают ре-
крутмент, а делают внутреннее перемеще-
ние, либо разделяют обязанности между 
штатными сотрудниками. 

Если сравнить активность рекрутмента 
работодателей среднего и крупного бизнеса 
в 2015 году, то количество вакансий, разме-
щаемых в электронных и печатных источ-
никах, ниже, чем в 2014 на 20 %, при том, 
что количество резюме кандидатов увели-
чилось на 17 %. Также можно отметить, что, 
по данным сайта поиска работы «Superjob», 
профессии «Продажи» и «Рабочий персо-
нал» остаются самыми востребованными 
на протяжении всего 2015 года.

На примере одного из представителей 
среднего бизнеса – предприятия розничной 
и оптовой торговли г. Тюмени (далее ком-
пания), с общей численностью персонала 
420 чел., детально рассмотрим причины 
вынужденных увольнений. 

Компания успешно существует на 
местном рынке, работая с продуктами 
питания более четырех лет. Данный факт 
исключает период ее становления и фор-
мирования как организации, и позволяет 
провести оценку процесса высвобождения 
персонала.

Количество увольнений накопительно 
за 2014 год в компании составило 212 чел, 
а в 2015 – 206. На рис. 1 распределено общее 
количество увольнений за 2014–2015 гг. 
по месяцам, согласно которому можно от-
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метить, что во второй половине 2015 года 
(начиная с сентября по ноябрь) количество 
увольнений оставалось примерно на одном 
уровне. И лишь в декабре 2015 года их ко-
личество уменьшилось до 12. Также сле-
дует отметить резкое увеличение увольне-
ний как в 2014, так и в 2015 году в апреле  
месяце. 

Если рассматривать увольнения в ком-
пании, исключив причину как «не прошед-
шие испытательный срок» (т.е. в период 

трех месяцев с момента трудоустройства 
сотрудник самостоятельно принимает ре-
шение покинуть компанию или же рабо-
тодатель, озвучивает сотруднику свое от-
рицательное решение в отношении него 
и нежелании продолжать сотрудничество), 
то количество увольнений в 2014 г. составит 
131 чел., в 2015 – 155 чел. Таким образом, 
количество увольнений после испытатель-
ного срока в 2015 г. увеличилось на 20 % по 
сравнению с 2014 г.

Рис. 1. Количество увольнений за 2014–2015 гг., чел.

Рис. 2. Количество увольнений на испытательном сроке за 2014–2015 гг., чел.
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Но одновременно заметен явный тренд 
сокращения увольнений на испытательном 
сроке в 2015 году почти на 40 % к 2014 г. 
(2014 г. – 81 чел. к 2015 – 51 чел.), который 
позволяет авторам предположить, что в дан-
ной компании улучшилось качество отбора 
персона, а также его сопровождения и адап-
тации (рис. 2). Возможно также, что неодно-
значная социально-экономическая ситуация 
в стране обязала кандидатов более серьезно 
и детально относиться не только к поиску 
и выбору работы, но и к этапу «вхождения» 
в компанию – максимально быстрому осво-
ению должностных обязанностей.

Мотивы увольнений сотрудников ком-
пании после прохождения испытательного 
срока фиксируются отделом персонала в ре-
зультате устного опроса. В таблице, рис. 3 
представлены наиболее частые причины 
в 2014–2015 гг. Следует обратить внимание, 
что в 2015 году в компании уменьшилось 
количество увольнений по причине нару-
шения трудовой дисциплины или обнару-
жению случаев воровства/хищений (2014 – 
24 случая, 2015 – 20). 

Авторы обращают внимание, что 
в 2015 году в компании доля увольнений 
с целью построения карьеры резко сократи-

Распределение увольнений по причинам за 2014–2015 гг., чел.

Причина увольнения 2014 г. 2015 г.
Иные обстоятельства 4 10
Нарушение дисциплины, правил внутреннего трудового распорядка (ПВТР) 17 15
Проблемы в семье 14 12
Продвижение по карьере 24 4
Переезд 11 20
Не устраивает график работы 17 30
Проблемы со здоровьем 10 14
Болезнь близких 3 4
Не устраивает уровень з/п 14 31
Учеба 10 10
хищение/воровство 7 5
ИТОГО 131 155

Рис. 3. Причины увольнений за 2014–2015 гг.,  %
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лась (с 18,3 % до 2,6 %). Данный факт дает 
возможность предположить, что большин-
ство сотрудников в период 2015 года на-
ходились в стадии ожидания и не занима-
лись поиском новой работы и построением 
карьеры. Появление возможности в 2015 г. 
в компании профессионального роста и по-
вышения по службе авторы исключают, т.к. 
существенно возросло количество увольне-
ний по причине низкого уровня заработной 
платы (с 10,7 % до 20 %) и неудобного гра-
фика работы (с 13 % до 19 %). 

Нельзя не отметить в 2015 г. по отноше-
нию к 2014 г. резкий рост количества уволь-
нений с целью переезда (8,4 % в 2014 г. 
к 12,9 % в 2015 г.).

Результаты начала 2016 г. продолжают 
наметившуюся тенденцию. Так, общее ко-
личество уволенных за январь-февраль те-
кущего года составило 20 чел., из которых 
на испытательном сроке уволилось лишь 
2 чел. Самыми популярными причинами 
увольнений остаются: «не устраивает зара-
ботная плата» – 8 чел.; «не устраивает гра-
фик работы» – 6 чел.

заключение
Подводя итог, авторы делают следую-

щие выводы:
1. По сравнению с 2014 г. в компании 

не наблюдалось резкого сокращения штата. 
Количество уволенных за 2 прошлых года 
находится примерно на одном уровне 
(212 чел. – 2014 г., 206 чел – 2015 г.).

2. Существенный рост количества уволь-
нений как в 2014, так и в 2015 году в апре-
ле месяце связан с началом весенне-летнего 
периода: подготовкой к отпуску, дачному се-
зону, школьными каникулами и пр.

3. Тенденция сокращения увольнений 
на испытательном сроке в 2015 г. к 2014 г. 
почти на 40 % говорит о том, что работо-
датели стали относиться более професси-
онально к процессу рекрутмента, сопро-
вождения и обучения новых сотрудников, 
понимая, что каждый новый сотрудник – 
это дополнительные затраты финансовых, 
временных и человеческих ресурсов. Но-
вые сотрудники, трудоустроившись в ком-
панию, также осознают важность быстрой 
и максимально эффективной социальной 
и профессиональной адаптации.

4. В 2015 г. по отношению к 2014 г. про-
изошел резкий рост количества увольне-
ний по причине переезда (8,4 % в 2014 г. 
к 12,9 % в 2015 г.), как одно из последствий 
социально-экономических преобразований 
страны – внутренние миграции населения 
в поисках «лучшей жизни». 

5. Самые популярные причины уволь-
нений в 2015 г. – «низкий уровень за-

работной платы» (20 %) и «неудобный 
график работы» (19 %). Возможно, это 
искусственно созданные работодателем 
барьеры, вынуждающие персонал уволь-
няться по собственному желанию. Причи-
на увольнения как «задержка заработной 
платы» не озвучивалась сотрудниками, 
однако, возможно, она скрыта в причине 
«иные обстоятельства».
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