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высокооплачиваемую, но не связанную с жесткими 
требованиями, предъявляемыми к водителю, не 
позволяют реализовать кадровое планирование 
в организации. Не в меньшей степени влияют на 
ситуацию особые условия труда водителей: стрес-
сы, интенсивное дорожное движение, отсутствие 
кондиционеров в летний период, тяжелый график 
работы (ранние подъемы), частые поломки транс-
портных средств. 

Эти и ряд других факторов определяют посто-
янно повышающийся объем работы по подбору 
персонала при ограниченных источниках пополне-
ния базы кандидатов на работу. Только за полуго-
дие, на исследуемом предприятии, было оформлено 
на увольнение 102 человека и обработано в два раза 
больше кандидатов, чем уволилось, с ориентацией 
на создание резерва. 

В целях оценки эффективности сложившейся 
на предприятии системы кадрового планирования, 
была разработана анкета для социального опроса. 
Она представляет собой 5 вопросов, которые наце-
лены на выявление причин увольнения сотрудни-
ков, отношение их к курсам повышения квалифи-
кации, к работе кадровой службы организации и к 
возможности совмещения нескольких профессий. 
Эти направления были выбраны как возможные 
меры совершенствования кадрового планирования 
организации.

Краткая характеристика опрашиваемых: все 
100 % с водительской категорией Д, стаж работы у 
30 % – 10 лет, у остальных 70 % – более 20 лет.

Все 100 % опрашиваемых указали, что работ-
ники должны регулярно проходить повышение 
квалификации, так как новые знания и умения по-
ложительно влияют на достижения в работе. 2 % 
не все устраивает в работе кадровой службы орга-

низации. В кадровом планировании организация 
предусматривает ежегодный прирост специалистов 
с категорией Д и рассчитывает, что их можно при-
влечь за счет объявлений о наборе специалистов с 
категорией Д. Но на практике оказывается, что за 
6 месяцев 2014 г. текучесть увеличилась к уровню 
2013 г. на 0,7 % и составила 5,35 % (в 2013 – 4,64 %), 
что не позволило не только закрыть кадровую не-
достачу, но и не создало резерв на будущее. В част-
ности, причинами увольнения сотрудников являет-
ся, как показало исследование: снижение реальных 
доходов – у 35 % опрошенных, 25 % не устраивает 
график работы, 30 % считают, что у них плохие ус-
ловия труда, 10 % – устаревшая техника. 

В качестве одного из направлений совершен-
ствования кадрового планирования предполага-
лось рассмотреть вопрос о возможности совмеще-
ния профессий, за счет чего повысить материальную 
заинтересованность сотрудников. Однако, как по-
казал опрос, все 100% отвергли это направление. 
Соответственно, в качестве возможного варианта 
для использования совмещения профессий, можно 
предложить организации пересмотреть механизм 
материального стимулирования сотрудников. Сей-
час за совмещение профессий предусматривается 
использование повышающего коэффициента, кото-
рый повышает заработную плату всего лишь на 1/3. 
Тогда же как нагрузка, которую возлагают при со-
вмещении, оказывается в 2 раза больше. Для реаль-
ного совмещения профессий целесообразно, чтобы 
повышение материального стимулирования было, 
как минимум, тоже в 2 раза.
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Традиционный процесс подбора персонала 
выглядит примерно так: предприятию требуют-
ся сотрудники того или иного уровня. Начальник 

отдела кадров дает объявление в СМИ либо ищет 
подходящие объявления на соответствующих сай-
тах, либо ведет поиск кандидатов из других источ-
ников, в т. ч. и среди знакомых. Но зачастую тре-
буемого руководителя топ-уровня или ключевого 
специалиста «кадровик», не обладающий ни вре-
менем, ни соответствующим уровнем подготовки 
в области управления персоналом, не владеющий 
умениями, навыками применения современных 
персонал-технологий направляется за помощью 
в консалтинговые компании, кадровые агентства. 
По результатам исследования известной белорус-
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ской консалтинговой компании почти пятая часть 
обращений отечественных организаций касаются 
услуги по подбору руководителей среднего звена 
и ключевых специалистов, 17 % – руководителей 
высшего звена. 10 % из них подбираются при по-
мощи метода хедхантинга [1].

Хедхантинг (headhunting – англ. охота за голо-
вами) – перспективный способ подбора кадров, ко-
торый возник в ответ на потребность организаций 
в эксклюзивных особо ценных, «штучных» руково-
дителей и специалистов по разным причинам таких 
не имеющих [2].

В некоторых случаях только с помощью хедхан-
теров можно выйти на интересующего специалиста, 
поскольку они прекрасно знают рынок кандидатов, 
а также обладают своими секретами, с помощью 
которых им удается переманивать профессионалов. 
Также необходимо отметить такое преимущество 
хедхантинга, как индивидуальный и уникальный 
подход к каждому проекту, разработка определен-
ного сценария общения с кандидатом, которым 
интересуется заказчик. Однако у хедхантинга есть 
некоторые недостатки. Во-первых, довольно высо-

кая стоимость услуг, а во-вторых, длительность по-
исков. Традиционно услуги хедхантеров стоят до-
рого, потому что зависят от дохода того, кого ищет 
заказчик. Наши отечественные компании не имеют 
рекрутинговых бюджетов [2].

При применении метода хедхантинга (он, по на-
шему мнению, может, должен и будет применяться 
в практике подбора персонала топ уровня) пред-
лагаем при подготовке специалистов по персоналу 
более глубоко изучать технологию хедхантинга в 
вузах нашей страны, в том числе ГИУСТ, в рамках 
курса «Управление персоналом». Это даст возмож-
ность развитию деловой карьеры молодых специ-
алистов. Данный метод следует изучать также и 
при переподготовке и повышении квалификации 
специалистов по кадрам.
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Конкурентоспособность национальной эконо-
мики во многом определяется экономикой знаний, 
основанной на инновациях, что обусловливает не-
обходимость тщательного анализа и серьезного 
подхода с учетом многогранности данного аспекта. 
Без внедрения инноваций производить конкурен-
тоспособную продукцию практически невозмож-
но. Сохранить достигнутую результативность и 
занятые рыночные позиции национальной эконо-
мики возможно при условии переориентации ее на 
новую философию хозяйствования.

В белорусской экономике инновационное раз-
витие идет противоречивыми путями. С одной сто-
роны, в Беларуси имеется большой потенциал в об-

ласти научных разработок и исследований, а также 
в достаточной мере квалифицированная рабочая 
сила. С другой стороны, доведение результатов ис-
следований до внедрения инноваций испытывает 
определенные затруднения. Следовательно, отсут-
ствует четкий механизм, который обеспечивает 
успешную интеграцию науки, образования и биз-
неса. Данная проблема до конца не нашла решения 
и в большинстве стран мира.

Важным шагом к переходу экономики Беларуси 
на инновационный путь стало принятие Государ-
ственной программы инновационного развития 
Республики Беларусь на 2007–2010 гг., где был обо-
значен широкий спектр инициатив, направленных 
на стимулирование инноваций, был учтен также 
международный опыт. 

Одной из основных проблем создания инноваци-
онной экономики в Республике Беларусь была опре-
делена проблема инновационной активности пред-
приятий государственной формы собственности. 
Также было уделено внимание стимулированию соз-
дания малых инновационных предприятий во всех 
отраслях экономики страны. Для развития предпри-
нимательского сектора необходима четко прорабо-
танная нормативная база, а также расширение инно-


