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необходимо подбирать им замену, на что, безуслов-
но, уходят время и средства. А дальше необходимо 
дать время на адаптацию (профессиональную, со-
циально-психологическую и т. д.), и это, опять же, 
снижает эффективность работы организации, уве-
личивая затраты и снижая прибыль ее.

Для оптимального решения данной проблемы 
необходимо серьезно отнестись к разработке моти-
вационного механизма. Персонал должен быть уве-
рен в том, что его деятельность заметна, справедли-
во оценена менеджментом компании, а последняя 
стремиться способствовать реализации интересов 
данного работника в отдельности и персонала орга-
низации в целом.

Мотивация персонала представляет собой 
важную задачу для высшего менеджмента и HR-
менеджеров организации. Для эффективного моти-
вирования персонала необходимо разобрать и про-
анализировать конечные потребности персонала, 
их структуру, определить, что способствует их дея-
тельности, а только потом создавать эффективный 
механизм мотивации. Многие исследования, пред-
ставленные в различной литературе, доказали, что 
материальное вознаграждение (заработная плата, 
премия, бонусы и т. д.) перестает быть единствен-
ным и главным стимулом и мотивацией сотрудни-
ков. Для них становятся значимыми следующие мо-
тивационные факторы: уважение руководителя за 
выполненную работу; признание коллектива; воз-
можность повышения и т. д. [2].

Современные организации могут использовать 
достаточно большое многообразие форм мотива-
ции и стимулирования. Можно выбрать различные 
тренинги (например, «Конструктор мотивации для 
профессионалов: нематериальная мотивация»), 
которые призваны увеличить желание и вовлечен-
ность в дела компании. Есть возможность пригла-

сить мотивационного специалиста-тренера для 
проведения соревнований (выбор в зависимости от 
цели мотивации). 

Сейчас многие менеджеры понимают, что моти-
вацию следует ориентировать на отношения, воз-
можности достичь небольшого результата (напри-
мер, получение опыта в выполнении конкретной 
задачи), так как значимых достижений работнику 
добиться намного сложнее, и такие успехи доста-
точно редки. Поэтому необходимо подходить к про-
цессу мотивации адресно в отношении отдельно 
взятого работника, продумывать оптимальный на-
бор стимулирующих средств, который соответство-
вал реально выполненной работе в определенный 
момент времени.

Необходимо сделать вывод о том, что реализа-
ция мотивационного механизма в системе управле-
ния персоналом организации сложная, связанна с 
некоторыми субъективными и объективными про-
блемами, возникающими в ней. Каждая организа-
ция – это «черный ящик», т. е. она уникальна и непо-
вторима, обладает своей разработанной и принятой 
коллективом корпоративной культурой, атмосфе-
рой, стилем руководства, а также своим особенным 
коллективом. 
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Анализ работы с персоналом в целом и кадрово-
го планирования в частности показывает, что успе-
ха достигает та организация, которая располагает в 

нужном количестве, а главное, в нужное время та-
ким составом работников, который необходим для 
выполнения ее текущих и перспективных задач. 

В условиях формирования рыночной эконо-
мики актуальность кадрового планирования ор-
ганизации значительно усиливается вследствие 
ряда причин. Во-первых, существенно возрастают 
затраты на квалифицированный персонал востре-
бованных профессий, что требует обеспечения эф-
фективной организации труда работников. В этой 
связи кадровое планирование все чаще становится 
интегрирующим компонентом предприниматель-
ского планирования. 
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Во-вторых, в условиях открытости рынка обо-
стряется проблема оценки упущенной выгоды, 
возникающей в результате невозможности эффек-
тивного решения актуальных задач развития орга-
низации с использованием имеющегося кадрового 
потенциала. 

В-третьих, в связи с либерализацией предпри-
нимательской деятельности, возможностью хозяй-
ствующих субъектов оперативно менять профиль 
и сферу своей деятельности постоянно изменяются 
требования к работникам как по объему, так и по 
характеру решаемых задач. В результате усиливает-
ся несоответствие традиционных методов кадрово-
го планирования специфике новых задач кадрового 
обеспечения организаций [1, с. 23].

Требуется корректировка форм и методов ка-
дрового планирования с акцентом на эффективное 
управление человеческим капиталом организации 
в целях гибкой интеграции личностного аспекта в 
стратегическое и текущее планирование.

Стратегическое планирование представляет со-
бой механизм разработки и реализации стратегии, 
которая позволяет руководству организации концен-
трировать ресурсы в областях, сулящих максималь-
ную выгоду в будущем. Стратегическое планирова-
ние в современных условиях призвано обеспечивать 
отслеживание тенденций развития персонала, опре-
делять стратегическую потребность в трудовых ре-
сурсах, возникающую вследствие реализации пер-
спективных задач организации [2, с. 162].

В рамках стратегического кадрового планиро-
вания необходимо особое внимание уделять вы-
бору форм финансирования разработки и реализа-
ции программ внутрифирменного обучения, чтобы 
стратегические цели организации были достигнуты 
в необходимые сроки и с максимальной эффектив-
ностью [3]. 

В противоположность стратегическому пла-
нированию – текущее планирование концентри-
рует внимание на незначительных изменениях по-
требности в трудовых ресурсах [3]. Тем не менее, 
текущее планирование не сводится только к де-
тализации стратегического плана. Оно имеет соб-
ственную сферу применения. В рамках текущего 
планирования рассматриваются вопросы ухода ра-
ботников в декретные и творческие отпуска, уволь-
нений, выходов на пенсию, текучести кадров и т. п. 
Текущее планирование должно быть оперативным, 
т. е. готовым к немедленной реакции на возникаю-
щие изменения [3]. 

Фактически, текущее планирование – это пла-
нирование списочной и на ее основе явочной чис-

ленности работников. Оно связано с текущим ана-
лизом актуальных потребностей организации и 
колебаниями численности персонала. Показатели 
потребности в работниках представляют лишь ко-
личественную сторону текущего плана. Они соче-
таются с разработкой системы мероприятий, позво-
ляющих с наименьшими затратами и наибольшей 
эффективностью набрать недостающее количество 
работников. 

В текущем плане должны быть рассмотрены и 
финансовые аспекты вопроса, так как все меропри-
ятия по подбору и отбору персонала требуют значи-
тельных затрат. 

Следует также иметь в виду, что реализация 
плана в меняющихся условиях подразумевает его 
постоянную корректировку. Планы создаются в не-
скольких вариантах, предполагающих различные 
пути развития в соответствии с изменением внеш-
него окружения, действиями других организаций и 
многими другими условиями.

Задачи кадрового планирования не могут ре-
шаться в отрыве от задач планирования деятель-
ности организации в целом. Если учитывать, что 
кадровое планирование тесно связано с планирова-
нием затрат на содержание персонала, то оно связа-
но и с общей системой финансового планирования 
деятельности фирмы [4]. 

Таким образом, кадровое планирование призва-
но учитывать социальный характер объекта плани-
ровании, двойственность системы экономических 
целей в кадровой политике организации, а также 
необходимость сочетать кадровое планирование в 
увязке со стратегическим планированием развития 
организации в целом [4]. 
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