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В данной работе рассматриваются вопросы, связанные с планированием и оптимизацией чис-

ленности работников в компании. Отмечены основные препятствия в осуществлении успеш-

ного планирования. 
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При планировании персонала следует 

учитывать несколько факторов. Они нужны 

для того, чтобы принять во внимание весь 

процесс планирования персонала.
1
  

Самый главный фактор – это то, на-

сколько сотрудники предприятия увлечены 

в работе над созданием плана на самых пер-

вых этапах. 

К следующему из принципов процесса 

планирования персонала можно отнести не-

прерывность. Она определена характерной 

деятельностью организации и теми обстоя-

тельствами, что непосредственный кадро-

вый состав пребывает в непрерывном дви-

жении. При этом само планирование обсуж-

дается не в качестве отдельно взятого про-

цесса, а как повторяющееся раз за разом 

действие. 

Гибкость хранит в себе возможность 

постоянного изменения в уже принятых 

кадровых решениях, которые соответствуют 

постоянно изменяющимся обстоятельствам. 

Для возможности маневрировать, должна 

присутствовать определенная гибкость в 

планах в известных пределах. 

Обобщенность действий различных 

частей организации предполагает выполне-

ния такого типа планирования, как подтвер-

ждение планов на персонал в форме инте-

грации и координации.  

Последняя проводится в горизонталь-

ной плоскости, т. е. между департаментами, 

которые находятся на одном уровне, а ите-

рация – в вертикальной плоскости, между 

выше- и нижестоящими. 

Понятие экономичности включает в се-

бя траты на создание плана, которое должно 

приносить меньший эффект в сравнении с 
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его выполнением. Формирование требуемых 

условий для исполнения плана можно рас-

сматривать как один из принципов планиро-

вания. 

Не обращая внимания на данный факт, 

у планирования персонала и других облас-

тей планирования есть много общего, в дей-

ствиях по планированию появляется множе-

ство индивидуальных проблем: 

 тягость процесса планирования пер-

сонала, которая связана с трудностями про-

гноза трудового поведения, проявлением 

конфликтов и т. д. Заключается в привлече-

нии персонала к работе в будущем, а также 

его отношение, которое не может быть 

спрогнозировано с высокой степенью опре-

деленности. Но работники предприятия от-

носятся к этому с недоверием потому, что 

объекты планирования могут, будучи не 

удовлетворенными конечными результатами 

планирования, отреагировать на это кон-

фликтом; 

 двойные стандарты экономической 

системы в кадровой политике. В процессе 

планирования в области применения финан-

сов и маркетинга воздействуют на аспекты 

экономики и при планировании рабочего 

коллектива добавляют социально эффектив-

ные компоненты. К примеру, в иных облас-

тях позволено интерпретировать количест-

венные величины. Это означает, что данные 

при планировании кадров в большинстве 

случаев несут содержательный характер. 

По теории Ротуэлла, существуют сле-

дующие трудности, которые определены 

неким разрывом между теорией и практиче-

ским применением: 

 воздействие перемен и трудности 

предопределения будущего; 

 изменения в стратегических целях 

предприятия; 
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 недоверие к теории или процесс пла-

нирования отдельными менеджерами, пред-

почитающими адаптацию на практике тео-

ретическим моделям. 

Но, все-таки, Тейлор заметил, что соз-

дается впечатление о том, что работодатели 

хотят выдержать паузу в отношении отзывов 

об окружающей среде, чтобы максимально 

рассмотреть картину до того, как будет про-

ведена мобилизация ресурсов для подготов-

ки к переходу в будущее.  

Они считают, что чем целесообразнее 

настороженная позиция, предваряющая кон-

кретные действия, тем сложнее и нестабиль-

нее проявляется деловое окружение.  

Одними из часто встречающихся оши-

бок в процессе планирования рабочего соста-

ва бывают: не существование координации 

параллельно с планами организации на дол-

гий срок и акцентирование на потребностях 

на короткий срок, что можно заметить только 

при проблемах и краткосрочном спаде.  

Выделяют несколько «силков» и «пре-

пятствий» успешного планирования: 

1. Профессионалам кадрового дела до-

водится работать в окружении, характер ко-

торого несопоставим с инструкциями, отли-

чающийся подходами политике компании, 

различными стилями управления. 

2. Утверждение количества рабочей 

массы ложится на плечи высокого руково-

дства. 

3. Большинство теорий о кадровом 

планировании не находят успеха при огром-

ном начальном усилии: успех теорий насту-

пает не сразу и приходит со временем. 

4. Требуется координирование при ру-

ководстве работниками и руководстве ком-

пании в целом. В ином случае предположе-

ния персонала могут проходить отдельно от 

процесса координации предприятием. 

5. Процесс планирования рабочего со-

става строго должен быть посвящен в глав-

ные цели организации. Здесь важной зада-

чей является взаимоотношение службы по 

кадрам и отдела, который занимается пла-

нированием. 

6. Антитезой к количеству и качеству 

подходов является рассмотрение процесса 

планирования персонала как самостоятель-

ной числовой методики, для создания пото-

ка новых кадров на предприятии. С другой 

стороны, внимание сосредоточено на персо-

нальном развитии кадров, т. е. наиболее ка-

чественном подходе. Самый оптимальный 

результат достигается при совмещении пер-

вого и второго. 

7. Планирование кадров не относится 

только лишь к одной из функций департа-

мента планирования кадров. Успех при рас-

пределении кадров может зависеть от вовле-

чения в данный процесс других менеджеров, 

непосредственно работающих с этими кад-

рами на месте; 

Процесс планирования применяется все 

чаще за счет активного внедрения совре-

менных технологий. 

Главным результатом здесь является 

нахождение количества и качества необ-

ходимости в рабочей силе для нужд, кото-

рые на данный момент есть на предпри-

ятии или будут в будущем влиять на про-

изводительность. 

Точное количество потребности в пер-

сонале несет в себе нужное значение штата 

компании по их занятости, профилю, време-

ни и размещении как по текущим програм-

мам совершенствования организации, так и 

по перспективным.  

Подсчеты производятся, основываясь 

на близком друг к другу значении расчет-

ной потребности в персонале, реальном со-

стоянии готовности на обозначенную дату 

и имеет в основе информацию для того, 

чтобы учесть решения управления в облас-

ти привлечения персонала, обучении и пе-

реобучении. 

Потребность в персонале подвержена 

влиянию относительно к предприятию фак-

торов как внешних и внутренних (рис. 1). 

Как отметил Р. Марр, значение потреб-

ности в персонале вызвано созданием и ук-

реплением «конфликтных потенциалов», 

тогда, когда: 

 значение потребности в персонале 

приводит к эффекту, который принижает 

интересы некоторых сотрудников; 

 в процессе определения точной циф-

ры потребности в персонале находят канди-

датов или очень мало, или очень много. В 

случае, когда очень мало, появляется по-

требность в сверхурочных часах работы, что 

приводит к переработке сотрудников отдела 

по подбору кадров и вызывает крайнюю по-

требность в жалобах. В другом случае начи-

нает проявляться непонимание с финансо-

выми службами, если обнаруживают затра-

ты, направленные не на производство и вы-

званные ошибочным выяснением потребно-

сти в персонале; 
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Рисунок 1. Факторы, влияющие на потребность в персонале. 

 

 конечный итог потребности в персо-

нале может не дойти до конкретного со-

трудника или ставит его под сомнение, к 

примеру, основывается на прошлом отрица-

тельном опыте; 

 нахождение потребности в персонале 

является прибором для увеличения потен-

циала или их создания на предприятии, а 

именно в процессе обнаружения большой 

необходимости в рабочем составе. Исходя 

из этого, можно сделать вывод о том, что 

количество рабочего персонала относится к 

важному показателю подразделения в орга-

низации. Разногласия, возникающие в отде-

лах при этом, основываются на ничтожно 

малых персональных ресурсах. 
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