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Применение программы 
аутплейсмента 
при высвобождении персонала 
в организациях

Традиционная иерархическая 
структура управления, предназна-

ченная для стабильной экономической 
ситуации, уже доказала свою неспособ-
ность справляться с современными про-
блемами. Не остается в стороне от этих 
процессов и сфера управления челове-
ческими ресурсами. В развитии совре-
менной экономики нередко наблюдается 
такое явление, как избыточная занятость 
в различных сферах деятельности. Рабо-
тодатели, как никогда прежде, озабочены 
поиском новых путей организации ра-
боты с персоналом, особенно в период 
кризиса, когда многие крупные компании 
вынуждены сокращать штат персонала в 
связи со слиянием компаний или их ре-
структуризацией.  Столкнувшись с этой 
проблемой, менеджеры организаций на-
чинают подготовку к процессу перемен, к 
регулированию численности работников 
предприятия. Переход к оптимальной 
стратегии управления трудовыми ре-
сурсами неизбежно ведет к сокращению 
персонала, что оказывается неприятным 
событием не только для уволенных со-
трудников, но и для всего трудового кол-
лектива. 

Умение цивилизованно разрешать 
кризисные ситуации создает и укрепляет 
позитивный имидж организации, что слу-
жит залогом ее длительного успешного 
функционирования на рынке. Одним из 
инструментов решения вопросов сокра-
щения сотрудников является аутплейс-
мент. 

Программа аутплейсмента – это 
организация процесса увольнения со-
трудников наиболее щадящим и гуман-
ным способом, который позволяет умень-
шить риск юридических осложнений, 
сохранить позитивный имидж компании. 
Основанием этой услуги выступает то, что 
компания вынуждена расстаться с компе-
тентным и квалифицированным сотруд-
ником, для которого в новых условиях нет 
места в компании.

На Западе аутплейсмент появился в 
1940-х годах, а на рубеже 70–80-х годов 
ХХ века он оказался в центре внимания 
промышленных корпораций в связи с не-
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Аннотация

В статье рассмотрена программа аутплейс-
мента как комплекс мер по сглаживанию не-
гативных последствий увольнения сотрудников, 
включающий психологическую поддержку и кон-
сультирование уволенных сотрудников, помощь 
им в дальнейшем трудоустройстве. Раскрыты 
этапы проведения аутплейсмента, выявлены по-
ложительные стороны применения программы  
в организациях.

обходимостью преодоления назревшего 
кризиса занятости и потребностью ре-
организовать собственную внутреннюю 
структуру. Активность в использовании 
этого инструмента возросла к середине 
1990-х годов, в настоящее время в США 
этой услугой пользуются до 80% фирм. 
Очень часто аутплейсмент указывается 
в трудовом договоре. В Японии – до 30% 
фирм, а в Европе – 15–20% фирм облегча-
ют своим сотрудникам расставание с при-
вычным местом работы и поиск новой. Та-
ким образом, в настоящее время данный 
метод широко используется в мире.

В России аутплейсмент появился в 
конце 1998 г., когда экономический кри-
зис привел к массовым увольнениям со-
трудников многих компаний. В условиях 
нестабильной экономики технология 
аутплейсмента как один из видов услуг 
кадрового консалтинга с достаточной 
эффективностью может быть исполь-
зована организациями для достойного 
высвобождения работников. Компании, 
вынужденные сокращать персонал, ста-
ли обращаться в кадровые агентства с 
просьбой помочь трудоустроить сво-
их сотрудников. Поскольку среди таких 
компаний было немало иностранных, 
которые привыкли цивилизованно рас-
ставаться со своим персоналом, то они и 
создали спрос на применение технологии 
аутплейсмента в нашей стране. 

В буквальном значении «out» означа-
ет «вне», а «placement» – «размещение».  
В литературе встречаются  разные  опре-
деления аутплейсмента. 

Например, аутплейсмент (англ. 
outplacement – трудоустройство уволен-
ных) – форма расторжения трудового 
договора между предприятием и работ-
никами, предусматривающая привлече-
ние специализированных организаций в 
целях оказания заинтересованным лицам 
помощи при трудоустройстве [3]. 

Другие авторы рассматривают аут-
плейсмент с точки зрения содержания 
основных процедур, направлений рабо-
ты в рамках высвобождения персонала. 
Аутплейсмент – это консультирование со-
кращаемого сотрудника о состоянии рын-
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Summary

The paper views the outplacement program as 
a set of measures aimed at smoothing the negative 
effects of layoff, which includes psychological sup-
port and counselling dismissed employees, helping 
them to find further employment. It also reveals the 
stages of outplacement, identifies the beneficial as-
pects of using the program in organizations.
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ка труда и справедливая оценка «места» 
сотрудника на этом рынке; это обучение 
навыкам и инструментам эффективного 
поиска работы; это помощь в составле-
нии плана трудоустройства и карьеры; 
это возможная профессиональная пере-
ориентация. И наконец, это продвижение 
сотрудника на рынке труда через ресур-
сы, контакты и связи организации, про-
водящей данную программу. Особенно 
актуально это сейчас, когда выделиться 
в общем объеме соискателей становится 
все сложнее [3].

Рассмотрим еще несколько определе-
ний. Аутплейсмент – это, во-первых, под-
держка и помощь работнику в ситуации, 
когда он находится под угрозой потери 
работы; во-вторых, процесс обучения, 
адаптации и изменения психологии че-
ловека, потерявшего работу или ищущего 
ее, таким образом, чтобы он был способен 
в довольно короткое время найти себе 
применение или самостоятельно создать 
себе рабочее место [6]. В данном случае 
корректнее говорить о том, что аутплейс-
мент предполагает психологическую по-
мощь увольняемым сотрудникам, а не из-
менение их психологии.

Также рассматривают аутплейсмент 
как комплекс мер, направленных на 
сокращение негативных последствий 
увольнения [6]. Такую услугу обычно 
предоставляют кадровые и рекрутин-
говые агентства. Она включает в себя 
определенный набор профессиональных 
тренингов и консультаций для увольняе-
мых работников по эффективному поиску 
работы, их ориентации на современном 
рынке труда, а также психологическую 
поддержку увольняемых за счет средств 
работодателя. Можно добавить, что про-
грамму аутплейсмента могут предостав-
лять не только кадровые агентства, но так-
же организации для своих увольняемых 
сотрудников (внутренний аутплейсмент). 

В другом определении под аутплейс-
ментом понимается совокупность ме-
тодов и технологий оказания помощи 
увольняемым работникам в их дальней-
шем трудоустройстве за счет средств 
предприятия [8]. Так называемая иннова-

ционная форма расторжения трудового 
договора. Аутплейсмент позволяет смяг-
чить негативные аспекты и последствия 
увольнения работников и тем самым со-
хранить позитивный имидж предприятия.  
Предполагается, что это инновационная  
форма расторжения трудового договора, 
что неправомерно, так как в Трудовом 
кодексе не прописано ни определение 
аутплейсмента, ни понятие аутплейсмен-
та как формы расторжения трудового до-
говора.

Аутплейсмент – содействие в трудо-
устройстве сокращаемых сотрудников, 
программа, помогающая уволенным со-
трудникам адаптироваться к изменив-
шимся условиям рынка труда.

Мы предлагаем свое определение 
аутплейсмента, наиболее точно, на наш 
взгляд, отражающее его суть. 

Аутплейсмент – комплекс мер, на-
правленных на сглаживание негативных 
последствий увольнения сотрудников, 
включающий в себя психологическую 
поддержку и консультирование уволен-
ных сотрудников, помощь им в дальней-
шем трудоустройстве за счет средств быв-
шего работодателя.

Аутплейсмент (или как его еще назы-
вают «консультирование и помощь в раз-
витии карьеры») позволяет смягчить нега-
тив от самого факта увольнения, проявить 
заботу о человеке и таким образом, кроме 
помощи в дальнейшем трудоустройстве, 
сохраняет позитивный имидж компании  
в глазах увольняемых сотрудников.

В России аутплейсмент еще не полу-
чил широкого распространения, но все 
больше компаний обращаются в кадро-
вые агентства за этой услугой (табл. 1).

По данным табл. 1 можно сделать вы-
вод, что численность сокращаемых ра-
ботников , в том числе в связи с массовым 
увольнением, в течение года остается 
высокой и колеблется в пределах 12,5–
16,6 тыс. и 0,5–2,5 тыс. чел. соответственно.

В табл. 2 представлены данные Фе-
деральной службы государственной ста-
тистики о выбытии работников за июнь 
2012 г. JEL classification
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Аутплейсмент особенно необходим в 
условиях кризиса, потому что уволенные 
в результате массовых сокращений и со-
кращения численности наиболее слабо 
защищены на рынке труда, совершенно 
не представляют себе сложившуюся об-
становку и нуждаются в помощи кадро-
вых консультантов.

Итак, суть аутплейсмента состоит в 
том, чтобы помочь сотрудникам, попав-
шим под сокращение, адаптироваться в 
новых для них обстоятельствах, вырабо-
тать собственную стратегию поиска под-
ходящего рабочего места и в итоге найти 
работу.

Программа аутплейсмента может 
включать в себя ряд услуг: 

l проведение консультаций по вопро-
сам карьеры, в том числе оценка знаний и 
навыков соискателя, составление индиви-
дуального плана трудоустройства;

l анализ рынка труда;
l помощь в подготовке профессио-

нального резюме и рассылка резюме на-

прямую работодателям и ведущим рекру-
тинговым агентствам; 

l подготовка к собеседованию;
l подготовка сокращаемых сотрудни-

ков к последующему трудоустройству и 
их продвижение на рынке труда. Компа-
ния может договориться с агентством о 
том, что организации-конкуренты не бу-
дут рассматриваться в качестве потенци-
альных работодателей;

l целевое направление резюме в ком-
пании с аналогичным или близким профи-
лем работы;

l размещение объявлений по поиску 
работы в печатных изданиях;

l психологическая поддержка, адап-
тация на новой работе; 

l организация направления сокра-
щенных сотрудников на переобучение по 
новым специальностям, если их старые 
являются невостребованными; 

l организация курсов повышения 
квалификации или курсов по изучению 
иностранного языка и т.д.
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Период
Выбытие работников в связи с сокращением численности

всего в том числе в связи с массовым увольнением

Январь 14,2 1,4

Февраль 11,8 0,5

Март 16,0 1,1

Апрель 15,5 1,4

Май 17,6 1,6

Июнь 18,2 1,9

Июль 15,1 1,9

Август 15,1 1,9

Сентябрь 13,5 1,6

Октябрь 13,5 1,6

Ноябрь 12,5 2,5

Декабрь 16,6 1,0

Таблица 1 – Динамика выбытия работников по России за 2011 г., тыс. чел.

Показатель
Численность работников, намеченных к высвобождению в следующем месяце

тыс. чел. % к предыдущему месяцу

Всего по обследованным видам 
деятельности

11,4 87,1

Лесозаготовки 0,1 72,1

Добыча полезных ископаемых 0,4 115,7

Обрабатывающие производства 5,1 84,7

Производство и распределение 
электроэнергии, газа и воды

0,7 46,4

Строительство 0,9 124,4

Оптовая и розничная торговля 0,8 102,7

Транспорт и связь 2,0 90,9

Финансовая деятельность 1,4 107,0

Таблица 2 – Выбытие работников по обследованным видам экономической деятельности 
в России в июне 2012 г. [5]
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Классическая схема аутплейсмен-
та предполагает выбор консультанта: 
внешнего или внутреннего. Внутренний 
аутплейсмент проводится за счет соб-
ственных сил компании. Внешний аут-
плейсмент осуществляется через профес-
сиональные агентства. В обоих случаях 
разрабатывается система мер, содейству-
ющих трудоустройству сокращаемых ра-
ботников.

Программу аутплейсмента можно 
условно разделить на несколько этапов 
(рис. 1).

1. Комплексная оценка профессио-
нального опыта работника, подлежащего 
высвобождению, его соответствия требо-
ваниям рынка труда. На этом этапе прово-
дят консультацию по вопросам карьеры, 
включающую в себя оценку соискателя 
и составление индивидуального плана 
трудоустройства (определение цели тру-
доустройства, составление мероприя-
тий, необходимых для достижения цели: 
подготовка и обучение, поиск работы, 

изучение ресурсов по трудоустройству, 
подготовка к поиску работы, определе-
ние предпочтения по трудоустройству и 
установление потребности рынка труда), 
помощь в ориентации на рынке труда в 
зависимости от способностей соискателя. 

2. Подготовка резюме и обучение ис-
кусству самопрезентации. Большой про-
цент кандидатов не попадает на собеседо-
вание именно из-за неумения правильно 
и грамотно составить свое резюме, а так-
же на собеседовании не может препод-
нести себя. На этом этапе консультант по-
могает в составлении резюме, после чего 
шансы соискателя увеличиваются; также 
кандидата готовят к собеседованию.

3. Активное продвижение кандидата. 
На данном этапе специалист по аутплейс-
менту помогает своевременно поместить 
данные о кандидате в «активный список» 
на сайт кадрового агентства, а также разо-
слать резюме работодателям, с которыми 
у агентства нет договора о подборе, но 
которые поместили объявления о подхо-

ПРОГРАММА АУТПЛЕЙСМЕНТА 

1. Комплексная оценка  
профессионального  
опыта специалиста, 

его соответствия  
требованиям рынка  

Проведение консультаций по вопросам карьеры;  
оценка соискателя; 
составление индивидуального плана трудоустройства; 
помощь ориентации на рынке труда 

2. Подготовка резюме 
и обучение искусству 

самопрезентации 

Помощь в составлении резюме; 
подготовка к собеседованию 

3. Активное 
продвижение  

кандидата 

Помощь в своевременном размещении резюме 
кандидата в «активный список» на сайте кадрового 
агентства;  
рассылка резюме работодателям  

4. Психологическая  
поддержка  

Проведение психологической поддержки 
консультантом кадрового агентства; 
установление психологического контакта, проведение 

бесед 

Рис. 1. Этапы программы аутплейсмента 

Составлено по: [1].

дящей вакансии. Активное продвижение 
кандидата увеличивает шансы последне-
го по поиску нового места работы.

4. Психологическая поддержка. Изве-
стие об увольнении – это всегда сильный 
стресс, который может негативно повли-
ять на человека. На этом этапе консуль-
тант кадрового агентства оказывает пси-
хологическую помощь.

Таким образом, увольняемый работ-
ник в рамках проведения процедуры аут-
плейсмента получает психологическую, 
информационную и консультационную 
помощь. В свою очередь, организация 
сохраняет со многими уволенными до-
брожелательные отношения, что может 
положительно сказаться при необходи-
мости в будущем нанять их вновь; также 
программа способствует сохранению бла-
гоприятной психологической обстановки 
для оставшихся работников, при этом не 
снижается производительность труда и 
сохраняется имидж компании на рынке.

Следовательно, аутплейсмент позво-
ляет работодателям избежать социаль-
ной напряженности в организации, со-
циальных выплат, избежать негативных 
рекламаций, сформировать позитивный 
образ в глазах потенциальных партнеров, 
достойно расстаться со своими работни-
ками.

Чаще всего аутплейсмент проводит-
ся с помощью привлечения сторонних 
организаций для решения проблемы 
сокращения работника и дальнейшего 
сотрудничества с ним в процессе его тру-
доустройства. Применение этого метода 
позволяет работнику, если и не найти сра-
зу новое место работы, то восстановить 
оптимальное психологическое состоя-
ние, отнестись к увольнению с позитивом, 
как к новому витку своей карьеры.

Процедура аутплейсмента включает 
различные виды помощи. Если рассма-
тривать более детально, программа аут-
плейсмента включает в себя следующие 
пакеты услуг (рис. 2).

1. Информационный пакет предпо-
лагает подготовку рекомендательных пи-
сем, информирование о правах и гаран-
тиях при увольнении и трудоустройстве, 
подготовку списка кадровых агентств, 
служб занятости и фирм с подобными ва-
кансиями.

2. Консультационный пакет включает 
консультации по рынку труда, обучение 
методам поиска работы и поведению на 
интервью, консультирование по вопро-
сам трудового законодательства. 

3. Маркетинговый пакет предполага-
ет подготовку рекомендательных писем, 
характеристик; обучение эффективным 

ПРОГРАММА  
АУТПЛЕЙСМЕНТА  

Информационный 
пакет  

Психологический 
пакет 

Маркетинговый  
пакет Технический 

пакет  

Консультационный 
пакет  

 

Рис. 2. Пакеты услуг программы аутплейсмента
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приемам поиска работы и борьбе со 
стрессами; разработку и профессиональ-
ное составление резюме; рассылку резю-
ме в ведущие кадровые агентства; раз-
мещение резюме на интернет-порталах 
по трудоустройству; рассылку непосред-
ственно потенциальным работодателям; 
тренинги по прохождению собеседова-
ния при приеме на работу, включая речь, 
мимику, жесты; отработку приемов теле-
фонного общения; разработку индивиду-
альных планов поиска работы.

4. Психологический пакет предусма-
тривает наличие отлаженной технологии 
процедуры увольнения, а также различ-
ные виды помощи в преодолении стресса, 
повышение уровня самооценки; психоло-
гическую поддержку на любой стадии тру-
доустройства и адаптации.

5. Технический пакет предполагает 
обеспечение доступ в Интернет для по-
иска вакансий; обеспечение возможности 
пользоваться электронной почтой и фак-
сом для рассылки резюме работодателям 
и ведущим кадровым агентствам. 

Программа аутплейсмента применя-
ется в ряде случаев:

l при массовом сокращении, связан-
ном с реорганизационными процессами 
в компании; 

l при необходимости проведения 
сложного с юридической, административ-
ной или моральной точки зрения уволь-
нения сотрудников; 

l при отсутствии стабильности в объ-
емах производства. 

Наряду с внешним существует и вну-
тренний аутплейсмент.

Внутренний аутплейсмент можно 
проводить за счет собственных ресурсов 
компании. Его преимущество – отсутствие 

значительных материальных затрат. Так, 
затраты на проведение аутплейсмента мо-
гут обойтись работодателям от месячного 
оклада до 25% годового оклада специ-
алиста при разработке индивидуальной 
программы [9]. Недостаток – возмож-
ность переоценить собственные силы, 
ведь качественное выполнение проце-
дуры потребует серьезного потенциала 
внутренних ресурсов (а это не только за-
траты времени и концентрация усилий 
внутренних консультантов, но и наличие 
необходимых компетенций, специальных 
навыков и знаний), а также серьезных тех-
нических ресурсов. Внутренний аутплейс-
мент должен включать в себя пакеты по-
мощи, представленные на рис. 3. 

В данном случае разделение про-
граммы на блоки позволит назначить 
ответственных за определенный пакет 
услуг. Также выполнение части услуг про-
граммы можно передать сторонним ис-
полнителям, например профессиональ-
ным психологам. Программа внутреннего 
аутплейсмента на предприятиях может 
входить в общую программу по управле-
нию высвобождением персонала, так как 
ее применение может оказать положи-
тельное влияние на дальнейшую деятель-
ность компании и помочь в трудоустрой-
стве увольняемым сотрудникам.

Применение программы аутплейс-
мента позволяет решить многие про-
блемы:

l оказывая своим бывшим сотрудни-
кам помощь в поиске работы, компания 
превращает их из своих противников, 
обиженных на то, что с ними поступили 
несправедливо, в союзников, сохраняет 
со многими из них добрые отношения.  
В результате существенно снижается ве-

Рис. 3. Содержание внутреннего аутплейсмента [7]

Информационный 
пакет 

Консультационный 
пакет 

Психологический 
пакет 

Подготовка рекомендательных писем; 
составление списка кадровых агентств  

и управлений Комитета по труду и служб 
занятости; 

информирование о правах и гарантиях  
при увольнении и трудоустройстве; 

составление списка фирм с подобными 
вакансиями 

Отработка процедуры;  
формирование «золотого резерва»; 
правило «золотого рукопожатия»; 
помощь в определении стресса 

Обучение поведению на собеседовании; 
обучение составлению резюме; 
обучение методам поиска работы; 
обучение работе с кадровыми агентствами; 
консультирование по вопросам трудового 

законодательства  
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роятность того, что кто-то из уволенных 
подаст на компанию иск в суд;

l данная технология помогает из-
бежать стрессовых ситуаций как для 
работников, так и для работодателей, 
предотвратить резкое падение произво-
дительности труда в случае сокращения 
штатов, вызванное ощущением неста-
бильности ситуации среди сотрудников. 
Увольнение сотрудников отрицательно 
сказывается с психологической точки зре-
ния на оставшемся коллективе, что ведет 
к снижению его работоспособности. Но, 
видя заботу работодателя об уволенных, 
оставшиеся сотрудники могут, как и пре-
жде, доверять своему начальству и, ско-
рее всего, не будут из страха перед уволь-
нением искать работу на стороне;

l одним из положительных факторов 
является то, что «обиженный» сотрудник, 
обладающий конфиденциальной инфор-
мацией о деятельности компании, не бу-
дет делиться ею с другими компаниями. 
Обиженный увольнением человек неред-
ко становится серьезной угрозой бизнесу. 
Это и похищение в отместку секретной 
внутрифирменной информации с целью 
передать ее конкуренту, и склочные су-
дебные тяжбы, и антиреклама работо-
дателю. К тому же увольнение даже не-
скольких сотрудников пагубно действует 
на климат в коллективе, ведь каждый на-
чинает думать, что завтра – его очередь, и 
примеряет ситуацию на себя, мотивация и 
лояльность при этом падают до нуля;

l для компаний аутплейсмент вы-
годен еще и потому, что их бывшие со-
трудники гарантированно не переходят 
к конкурентам, так как в 60–70% случаев 
при аутплейсменте работодатели огова-
ривают с рекрутерами условие не трудо-
устраивать работников к их конкурентам;

l недовольный сотрудник может уве-
сти часть бывшего коллектива за собой. 
Для сотрудников важно быть уверенны-
ми, что они после ухода из компании бу-
дут гарантированно трудоустроены. Для 
работодателей важно сохранить свою 
репутацию, позитивный имидж как среди 
оставшихся сотрудников, так и за преде-
лами компании;

l организация, заботящаяся о своих 
увольняемых сотрудниках, существенно 
укрепляет положительную репутацию на 
рынке. Аутплейсмент помогает компании 
поддержать свой авторитет  в глазах парт
неров. Внимание к собственному пер-
соналу, исполнение своих обязательств 
перед сотрудниками позволяет предпо-
ложить, что компания столь же добросо-
вестна и щепетильна в отношениях с теми, 
с кем ее связывает общий бизнес;
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l максимальное ускорение процесса 
трудоустройства позволяет сэкономить 
на выплатах. К тому же эта услуга может 
стоить компании в несколько раз дешевле 
выплаты компенсации при увольнении, 
которая может достигать 2–3 зарплат. Са-
мый распространенный вариант расчета 
стоимости аутплейсмента – 1–1,5 оклада 
каждого из тех сотрудников, с которыми 
работает агентство. В Трудовом кодексе 
о выплате пособий сказано, что при до-
срочном  расторжении трудового дого-
вора в связи с ликвидацией организации 
либо сокращением штата уволенному ра-
ботнику выплачиваются денежные ком-
пенсации [4]. Сокращенный работник мо-
жет подать в суд на компанию, тем самым 
прибавляя к уже потраченным средствам 
расходы на судебные издержки и мораль-
ную компенсацию;

l иногда бывший работник компании 
может ей помочь в каком-то вопросе, и 
только от того, как произошло увольне-
ние, зависит его решение о помощи; 

l в период кризиса и вынужденного 
сокращения штатов особенно аккуратно 
необходимо подойти к процессу уволь-
нения, ведь придет то время, когда по-

требуется снова нанимать специалистов, 
а «выращенные» компанией, но впослед-
ствии уволенные работники не захотят 
возвращаться; 

l применение аутплейсмента важно 
и для поддержания хорошего отношения 
работников компании к руководству, ло-
яльного их отношения к кадровой поли-
тике предприятия; 

l аутплейсмент способствует разви-
тию и укреплению корпоративной куль-
туры.

Таким образом, использование про-
граммы аутплейсмента имеет определен-
ные преимущества для увольняемых со-
трудников и для компании (табл. 3).

Процедура аутплейсмента основыва-
ется на комплексе мероприятий, создаю-
щих увольняемым благоприятные усло-
вия выхода из компании с минимальным 
ущербом для собственных интересов.

Применение аутплейсмента может 
дать положительный результат для ком-
пании, так как она демонстрирует, что не-
сет ответственность за своих работников, 
сохраняет свой имидж на экономическом 
рынке [2]. 

Тем не менее не каждая компания 
в нашей стране готова финансировать 
полный цикл аутплейсмента, включая 
100%-ное трудоустройство, особенно при 
массовых увольнениях, а именно такой 
уровень позволяет извлечь из аутплейс-
мента максимальную выгоду.  

Консультирование и содействие в тру-
доустройстве сокращаемого персонала 
помогает провести процесс сокращения 
цивилизованно, с наименьшими репута-
ционными и юридическими рисками:

l это инвестиции в имидж компании 
как работодателя, заботящегося о своих 
сотрудниках и думающего об их судьбе; 

l это «мягкое» расставание с сотруд-
никами, которое помогает сохранить ра-
бочую атмосферу и производительность 
в коллективе в период реорганизации; 

l это действительно помощь со-
трудникам, становящимся для компании 
«бывшими», на сложном этапе их про-
фессиональной судьбы и возможность 
сохранить с ними хорошие отношения.

Стоит отметить, что стандартная 
программа аутплейсмента рассчитана 
не более чем на один год (в среднем на 
3–4 месяца), такой срок вполне достато-
чен для качественного трудоустройства. 
За этот период человек привыкает к не-
обходимости поиска работы, начинает 
вести себя увереннее, понимает свое 
место и стоимость на рынке. Таким об-
разом, увольняемый работник в рамках 
проведения процедуры аутплейсмента 
получает психологическую, информа-
ционную и консультационную помощь. 

Многие крупные компании, особенно 
градообразующие предприятия, исполь-
зовавшие некоторые элементы аутплейс-
мента, позволили избежать социального 
напряжения в регионах, также это дало 
возможность уволенным сотрудникам 
получить новую специальность или но-
вое место работы. 

Программа аутплейсмента позволяет

увольняемым сотрудникам компании

Освоить технологию поиска работы Поддержать на должном уровне свой имидж
Узнать о современном рынке труда Сохранить лояльность сотрудников
Оценить свой профессиональный 

опыт
Предотвратить резкое снижение производительности 

труда
Подготовить конкурентоспособное 

резюме
Гибко управлять количеством персонала, вовлечен-

ным в производственный процесс
Отработать навыки прохождения 

интервью 
Передать часть нагрузки по администрированию пер-

сонала, расчету заработной платы и налогов, а также 
трудовые риски провайдеру

Получить информационную 
и психологическую поддержку

Продемонстрировать искреннюю заинтересован-
ность руководства в дальнейшей судьбе сокращаемых 
сотрудников

Таблица 3 – Преимущества применения программы аутплейсмента


