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Аннотация. В статье рассматриваются проблемы, которые может решить разработка и 

внедрение политики увольнения и переподготовки персонала, а также приводится всесторон-
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Ключевые слова: увольнение, переподготовка, обучение, управление карьерой, оцен-

ка персонала. 
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Актуальность темы разработки и внедрения политики увольнения и пере-

подготовки персонала обусловлена необходимостью поиска новых подходов к 

управлению персоналом в условиях развития производственных сил и трудо-

вых ресурсов организации. Такая политика должна способствовать повышению 

эффективности работы предприятия, удовлетворённости работников и разви-

тию их способностей к творческой деятельности, коммуникации и внутренней 

заинтересованности в развитии организации. 

Проблемы, которые такая политика может решить, это: неэффективное 

использование ресурсов, недостаточная адаптивность к изменяющимся рыноч-

ным условиям, а также низкая мотивация и профессиональное развитие со-

трудников [1]. 

В первую очередь, одной из основных проблем, которую решает эта по-

литика, является неэффективное использование ресурсов компании. В некото-

рых случаях сотрудники могут перестать соответствовать требованиям своей 

должности из-за изменений в бизнес-процессах, технологиях или рыночных 

условиях. В таких случаях сохранение сотрудников может привести к снижению 

производительности и качества работы [2]. Увольнение таких сотрудников и их 

замена более подходящими кандидатами становится необходимым шагом для 

обеспечения эффективной работы компании. 

Вторая проблема, которую решает политика увольнения и переподготов-

ки, связана с неадаптивностью к изменениям на рынке. Рыночная конкуренция, 

технологические инновации и изменения потребительских предпочтений могут 

требовать от компании быстрой реакции и перестройки бизнес-процессов. Если 
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сотрудники не обладают необходимыми навыками или не готовы к переобуче-

нию, компания может оказаться неспособной адаптироваться к новым условиям 

и потерять конкурентоспособность [2].  

Наконец, политика увольнения и переподготовки также способствует мо-

тивации и профессиональному развитию сотрудников. Зачастую сотрудники мо-

гут ощущать стагнацию в своей карьере из-за отсутствия возможностей для ро-

ста или развития внутри компании. Разработка и внедрение политики увольне-

ния и переподготовки обеспечивает возможность эффективной ротации кадров. 

Предоставление возможностей для переподготовки и переориентации на новые 

роли может повысить их мотивацию и удовлетворенность работой, а также по-

мочь им приобрести новые навыки и раскрыть свой потенциал [3]. 

Для решения этих проблем необходимо разработать и внедрить политику 

увольнения и переподготовки персонала, которая будет включать в себя сле-

дующие аспекты.  

Во-первых, это оценка и обучение персонала. Необходимо разработать 

процедуры анализа и оценки компетенций и потребностей сотрудников, иден-

тификации областей, в которых требуется дополнительное обучение или пере-

квалификация. Профессиональное обучение и развитие сотрудников должно  

включать предоставление сотрудникам возможностей для обучения новым 

навыкам и получения дополнительных квалификаций, чтобы они могли успеш-

но адаптироваться к изменяющимся требованиям рынка труда.  

Во-вторых, управление карьерой и карьерное консультирование. Под-

держка сотрудников в их карьерном росте и развитии должна включать кон-

сультации, направленные на выявление их профессиональных целей и плани-

рование долгосрочной карьерной стратегии.  

В-третьих, процедура увольнения персонала. Процессы увольнения 

должны быть прозрачными. Необходима разработка четких и справедливых 

процедур увольнения для всех сотрудников, не соответствующих требованиям 

должности или не способных адаптироваться к изменяющимся условиям. Про-

цедура увольнения должна включать предоставление поддержки и ресурсов 

увольняемым сотрудникам, таких как помощь в поиске новой работы или пере-

обучении для перехода на другие должности.  

И, в-четвертых, мониторинг и оценка результатов. Постоянный монито-

ринг эффективности политики увольнения и переподготовки, а также ее влия-

ния на производительность и удовлетворенность сотрудников позволит внести 

коррективы для улучшения данного процесса [4]. 

Дополнительно можно обратить внимание на следующие аспекты. 

Политика увольнения и переподготовки должна быть гибкой и способной 

адаптироваться к быстро меняющимся условиям рынка и потребностям компа-

нии. Это включает в себя готовность к быстрой переподготовке сотрудников и 

изменению условий увольнения в соответствии с ситуацией. Политика уволь-
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нения и переподготовки должна быть встроена в общую корпоративную культу-

ру компании, где поддерживается открытость, доверие и забота о сотрудниках. 

Это поможет создать благоприятную атмосферу для успешной реализации из-

менений [5]. 

При разработке политики следует учитывать социальные аспекты и по-

тенциальные негативные последствия для увольняемых сотрудников. Важно 

предоставить им поддержку и возможности для переориентации на новые об-

ласти деятельности. Важно учитывать обратную связь от сотрудников и мони-

торить результаты внедрения политики. Это позволит выявить проблемные 

моменты и внести необходимые коррективы для улучшения эффективности 

процесса [6]. 

Руководители играют ключевую роль в реализации политики увольнения 

и переподготовки. Важно обеспечить поддержку и обучение лидеров для эф-

фективного управления процессом и поддержки сотрудников в период измене-

ний [7]. 

Учет этих дополнительных аспектов поможет создать более полноцен-

ную и эффективную политику увольнения и переподготовки, способствующую 

не только оптимизации кадрового состава, но и развитию компании в целом. 

Одной из важнейших задач при разработке политики увольнения являет-

ся создание прозрачных и справедливых процедур, которые учитывают интере-

сы как компании, так и увольняемых сотрудников. Это включает в себя опреде-

ление причин увольнения, процедуры уведомления о намерениях уволить со-

трудника, а также возможные варианты социальной поддержки при уходе. Кро-

ме того, необходимо уделить внимание правильному ведению документации и 

соблюдению законодательства в области трудовых отношений [8].  

С другой стороны, политика переподготовки персонала играет важную 

роль в сохранении и развитии талантливых работников. Компании могут прово-

дить обучающие программы, стажировки, курсы повышение квалификации, 

чтобы помочь сотрудникам адаптироваться к изменениям в компании или в от-

расли. Это не только способствует росту эффективности и профессионализма 

сотрудников, но и повышает их лояльность к работодателю [9].  

Для успешной реализации политики увольнения и переподготовки необ-

ходимо учитывать особенности каждой компании, ее бизнес-модель, а также 

специфику отрасли. Важно также учитывать мнение и интересы сотрудников, 

чтобы обеспечить максимальное согласие и поддержку со стороны персонала 

[10].  

В заключение необходимо отметить, что разработка и внедрение полити-

ки увольнения и переподготовки представляют собой стратегически важные 

шаги для любой компании, стремящейся к оптимизации своего персонала и 

поддержанию конкурентоспособности на рынке. Правильно спланированная и 

реализованная политика позволяет компании не только эффективно управлять 
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своими ресурсами и адаптироваться к изменяющимся условиям, но и создавать 

условия для роста и развития своих сотрудников. Таким образом, инвестиции в 

разработку такой политики оправданы и могут принести значительную пользу 

как компании, так и ее персоналу. В целом, разработка и внедрение политики 

увольнения и переподготовки персонала не только помогает компании оптими-

зировать качественный и количественный состав персонала и адаптироваться к 

изменяющимся условиям рынка, но и способствует мотивации и развитию со-

трудников, что является ключевым фактором для долгосрочного успеха органи-

зации. 
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