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Сегодня мало кто будет спорить с тем, что персонал –  ресурсов организации. Большинство руководителей уже убедились в важности кадровой политики. Ведь только правильно подобранный трудовой коллектив, сплоченная команда способны эффективно реализовывать цели и задачи компании.  
Обеспечение устойчивости кадрового состава на сегодняшний момент является одной из самых сложных проблем управления персоналом. Именно данный показатель в условиях экономического кризиса снижает негативные эффекты, действующие на организацию. Как правило, неустойчивость развития экономики в первую очередь проявляется как рост показателя текучести кадров в организации. Разумеется, текучесть кадров обусловлена множеством факторов, например, спецификой бизнеса, географическим фактором, стадией развития организации, а также структурным составом самих сотрудников. Поэтому для каждой компании важно определить свой уникальный уровень текучести кадров.  
 Цель контрольной работы – исследование вопросов управления профессионально-должностным перемещением сотрудников в организации.
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Кадровое планирование — целенаправленная, научно обоснованная деятельность организации, имеющая целью предоставление рабочих мест в нужный момент времени и в необходимом количестве в соответствии со способностями, склонностями работников и предъявляемыми требованиями. [5]
Планирование персонала включает в себя следующие аспекты: 
-  определение потребности в персонале в разрезе специальностей и квалификации; 
-   планирование набора персонала; 
-   планирование высвобождения персонала; 
-   планирование использования персонала; 
-   планирование развития персонала; 
-   планирование затрат на персонал. [6, C. 58]
Эффективное кадровое планирование должно отвечать на вопросы:
1. Сколько работников, какой квалификации, когда и где потребуется?
2. Как лучше привлечь нужный и сократить или оптимизировать использование излишнего персонала?
3. Как эффективно использовать персонал в соответствии с его способностями, изменениями и внутренней мотивацией?
4. Каким образом обеспечить условия для развития персонала?
5. Каких затрат потребуют запланированные мероприятия? [7, C. 129]
Удовлетворение многих потребностей и исполнение ожиданий связано непосредственно с содержанием труда, поскольку человеку отнюдь не все равно, чему он посвящает большую часть жизни. Удовлетворение потребностей зачастую сопряжено с занятием той или иной ступени в иерархии управления, того или иного рабочего места, где содержание, условия или стимулирование труда предпочтительнее. Вдобавок та или иная должность может представляться человеку показателем удовлетворения потребности в причастности, успехе, уважении, власти, самореализации и т. п. Браться за решение проблем, связанных с перемещением работников, можно, если принять во внимание следующие обстоятельства:
• потребности и мотивация людей к труду индивидуальны;
• некоторые группы, команды могут быть для отдельных работников референтными, членство в них само по себе может восприниматься как стимул, соответствующий потребности в причастности;
• потребности предприятия не всегда совпадают с ожиданиями и потребностями работников;
 • возможности предприятия не безграничны;
• сотрудничество администрации и работников в решении проблем стимулирования трудового поведения и мотивации – необходимое и постоянное направление деятельности службы управления персоналом;
• трудовые перемещения являются мощным фактором стимулирования и удовлетворения потребностей работников.
Нанимателю при перемещении работника необходимо действовать по следующему алгоритму:
1. Установить, имеется ли обоснование для перемещения работника.
2. Удостовериться, что предлагаемая работнику работа не противопоказана работнику по состоянию здоровья.
3. Инициировать перемещение.
4. Оформить изменения, внесенные в трудовой договор.
5. Издать приказ (распоряжение) о перемещении.
6. Обеспечить передачу работником документов, дел и материальных ценностей.
7. Провести с работником первичный инструктаж по охране труда на новом рабочем месте.
8. Внести запись о перемещении в трудовую книжку работника.
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Кадровый резерв — это специально сформированная на основе установленных критериев группа перспективных работников, обладающих необходимыми для выдвижения профессиональными, деловыми, личностными и морально - этическими качествами, положительно проявивших себя на занимаемых должностях, прошедших необходимую подготовку и предназначенных для замещения определенных должностей в организации [2]. 
Процесс формирования кадрового резерва предполагает несколько шагов:
Шаг 1. Выдвижение кандидатов на основании критериев и принципов формирования. Ответственными за выдвижение кандидатов являются их непосредственные руководители, сотрудники службы персонала также могут участвовать в этом процессе. Лучший вариант — когда за выдвижение сотрудников в кадровый резерв несет ответственность линейный менеджер, т. к. именно он может наиболее адекватно оценить потенциал сотрудника.
Шаг 2. Формирование общих списков кандидатов для кадрового резерва. Списки формируются сотрудниками службы персонала на основании представлений линейных менеджеров.
Шаг 3. Психодиагностические мероприятия с целью определения потенциальных возможностей кандидатов для резерва, лидерских качеств, психологических, индивидуальных особенностей, уровня мотивации и лояльности, а также истинного отношения к зачислению в кадровый резерв. Для этой цели могут применяться различные методы. Самыми эффективными являются интервью и оценочные деловые игры, а самым экономичным по времени и сомнительным по результатам — психологическое тестирование. По итогам данных мероприятий составляются личностно-психологические характеристики, рекомендации и прогнозы. Данный этап предполагает искусственный (по результатам психодиагностических мероприятий и испытаний) и естественный отсев, когда кандидат по каким-либо причинам сам отказывается от зачисления в кадровый резерв.
Шаг 4. Формирование итоговых (или уточненных) списков сотрудников, зачисленных в кадровый резерв, с точным указанием резервируемой должности.
Шаг 5. Утверждение списков приказом генерального директора компании. Конечно, процесс формирования кадрового резерва может видоизменяться. Количество этапов может варьироваться в связи с выбранной моделью создания резерва конкретной компании.
Методы формирования кадрового резерва представлены на рисунке.
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Рисунок - Методы формирования кадрового резерва
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Высвобождение персонала — это не относительное понятие, оно характеризуется выполнением со стороны органа управления организации ряда действий, способствующих соблюдению всех правовых норм при увольнении работников. [2, C. 230]
Выделяют определенные виды высвобождения персонала:
· Частичное или внутреннее. В этом случае объем работы сокращается, а количество сотрудников не изменяется. Это достигается путем ликвидации сверхурочной работы, введения неоплачиваемых отпусков, уменьшения длительности рабочего времени и других приемов.
· Абсолютное высвобождение, в результате которого не только уменьшаются объемы выполняемых работ, но и сокращается численность сотрудников. Сюда можно отнести увольнения и преждевременный выход на пенсию.
Причины высвобождения персонала:
· Внешние:
· Снижение спроса на рынке на выпускаемую предприятием продукцию или оказываемые услуги. 
· Переориентацию производственной деятельности на выпуск других видов продукции (оказания услуг). 
· Внедрение новейших технологий автоматизации, которые усовершенствуют производство и повлекут за собой снижение затрат труда. 
· Сокращение масштабов работы предприятия. 
· Неправильная оценка потребности в кадрах при найме сотрудников.
· Внутренние:
· Ликвидация предприятия. 
· количества сотрудников из-за увольнения по собственному желанию. 
· Несоответствие работников выполняемой работе или занимаемым должностям. 
· Нарушение сотрудниками трудовой дисциплины и условий трудового договора и т. д.
 	В общем виде система мероприятий по высвобождению персонала включает три этапа: 
- подготовка; 
- передача работнику сообщения об увольнении; 
- консультирование. [5, C. 120]
На подготовительном этапе администрацией создаются предпосылки для проведения программы мероприятий. Сюда относится решение вопросов о том, необходимо ли увольнение, и если да, необходимо ли использование именно данной системы мероприятий. Решение вопроса о проведении рассматриваемой системы мероприятий может зависеть, например, от той причины, по которой производится увольнение сотрудника.
Второй этап мероприятий — доведение до сотрудника сообщения об увольнении — делает процесс высвобождения официальным и представляет собой исходный пункт для дальнейшей консультационной работы.
Третий этап — консультирование — является центральным звеном во всем процессе управления высвобождением персонала. Этот этап в общем виде включает три фазы. На первой фазе с помощью консультаций со стороны службы управления персоналом и самооценки со стороны сотрудника делается попытка проработать все неудачи работы на прежних должностях и наметить новые профессиональные и личные цели. На второй фазе формируется концепция поиска нового рабочего места (например, разработка необходимых документов для будущего претендования на новые должности, построение сети будущих контактов по поиску работы, тренинг по проведению собеседования и т.п.). Третью фазу можно назвать проведением поиска рабочих мест (например, помощь в выборе из различных предложений о работе какого-то одного с точки зрения индивидуальных целевых установок сотрудника).
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Текучесть - это движение работников как из штата организации, так и в штат. Основной способ отслеживания текучести – это  регистрация уволившихся и принятых сотрудников.  
Современные ученые делают упор на то, что текучесть возникает в первую очередь из-за неудовлетворённости работника условиями труда или рабочим местом. Немаловажно также учитывать удовлетворенность организации конкретным сотрудником. Текучесть кадров и ее влияние на результаты деятельности компании следует рассматривать как совокупность количественного и качественного аспектов. При рассмотрении количественного аспекта нужно обратить внимание на то, что существует два уровня текучести кадров: естественный и повышенный.  
Естественный уровень колеблется в пределах от 3 до 5% от общей численности всех сотрудников организации. Повышенный же, как правило, ведет к значительным экономическим потерям.  
Говоря о естественном уровне текучести кадров, нужно понимать, что данный показатель способствует обновлению коллектива предприятия. С экономической точки зрения, это непрерывный и необходимый для организации процесс. Он не требует вмешательства со стороны руководства и кадровых служб. Вполне закономерно, что часть сотрудников может уйти на пенсию, а часть уволиться по другим причинам. Данная ситуация характерна для любой компании. Она позволяет открыть в коллективе возможности для ротации кадров и построения карьерных лестниц для сотрудников, что выступает еще одним инструментом мотивации и стимулирования.  
В ситуации, когда текучесть кадров значительно превышает 5%, издержки становится критичными, поскольку возрастают с увеличением потока кадров. В этом случае предприятие терпит убытки. Они выражаются в виде упущенной прибыли, а также снижении производительности труда. Высокие показатели текучести кадров уменьшают укомплектованность штата. Такая ситуация требует от опытных, высококвалифицированных сотрудников временных затрат на обучение новичков, что отвлекает их от работы и снижает их продуктивность. Постоянная смена сотрудников в коллективе ухудшает морально-психологический климат, мешает созданию слаженной команды и существенно снижает производительность труда. Разумеется, коллектив организации не является постоянным по численному составу и уровни квалификации: одни работники увольняются, на их место приходят другие. Для того, чтобы объективно проанализировать изменение численности и состава сотрудников используются различные показатели. 
Текучесть персонала классифицируется следующим образом:  
1. активная;  
2. пассивная; 
3. внутриорганизационная;  
4. внешняя.  
Активная форма текучести возникает в случае неудовлетворѐнности работника следующими факторами: рабочее место, содержание работы, условия труда. Пассивная же форма текучести сотрудников возникает в связи с неудовлетворенностью организации сотрудникам. Иными словами, пассивная текучесть включает в себя случаи выбытия сотрудников вследствие несоблюдения трудовой дисциплины или неудовлетворительных результатов труда. То есть, активные и пассивные текучести кадров различаются посредством причин увольнения сотрудников.  
Ещё одна форма текучести – внутриорганизационная. Она возникает в связи с ротацией сотрудников внутри организации. При перемещении сотрудников из одной организации в другую следует говорить о внешней текучести персонала.  
Рассматривая классификацию факторов, вызывающих текучесть персонала, нужно учитывать, что они разнообразны. Все эти факторы отличаются друг от друга источниками и влиянием. Поэтому чаще всего количественно их невозможно оценить. Предлагаю рассмотреть одну из самых популярных классификаций факторов текучести. Их можно разделить на три группы:
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сотрудника

Рисунок - Факторы, вызывающие текучесть персонала 
 
Первая группа - это внутренние факторы. Она включает в себя, во первых, низкую заработную плату. Уровень заработной платы позволяет не только удерживать сотрудников, но и привлекать новых специалистов. Если же уровень ставки оплаты не конкурентоспособен, то это негативно сказывается на текучести кадров. 
При этом на саму текучесть оказывает влияние не только размер заработной платы, но ее своевременность. При постоянных задержках заработной платы и ее стоимость снижается, независимо от его фактического размера. Такую особенность можно наблюдать в ситуациях, когда текучка в компаниях, где заработная плата не столь высока, но выплачивается стабильно, несколько ниже, чем текучка в компаниях, где ставка оплаты труда высокая, но часто бывают ее задержки. 
Так происходит из-за того, что задержки заработной платы негативно сказывается на уверенности сотрудников в будущем и снижают удовлетворенность трудом.  
Также часто бывает, что сотрудники увольняются в связи с тем, что система оплаты труда не позволяет зарабатывать больше. Такое часто происходит в компаниях, где отсутствует мотивировочная часть заработной платы, зависящая от объёма, выполненного сотрудником. 
С этим связано также и недовольство сотрудников отсутствием прозрачной системой мотивации и стимулирования. Если соотношение заработной платы в различных структурных подразделениях у специалистов одного уровня не сбалансировано и не связано с результатами труда, это вызовет недовольство сотрудников и повлечет их выбытие из организации.  




[bookmark: _Toc72482534]2. Анализ системы кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто»
[bookmark: _Toc72482535]2.1 Краткая характеристика организации 
ООО ТК «Макс-Авто» Наша компания – это сплоченный коллектив профессиональных логистов, опытных водителей и менеджеров. Она осуществляет грузоперевозки с 2006 года, но официально зарегистрирована в 2010. 
Транспортная компания «Макс-Авто» обслуживает маршруты как на внутрироссийских, так и на международных направлениях и является одним из лидеров на рынке логистических услуг.
Специалисты компании оказывают широкий перечень услуг. В него входят: 
1) грузоперевозки автомобильным транспортом (предоставляются машины разной грузоподъемности и оснащенности); 
2) страхование ценностей, что сводит к минимуму все денежные риски заказчика; 
3) экспедирование и сопровождение с целью оперативного решения возникающих при доставке вопросов, а также беспрерывного и эффективного контроля всего процесса; 
4) таможенное оформление. Данная услуга востребована при осуществлении международных рейсов. 
[image: ]Основной целью деятельности является получение прибыли от реализации услуг перевозок. 

Рисунок 1 – Преимущества компании ООО ТК «Макс-Авто»

Преимущества заказа грузоперевозок в транспортной компании «Макс-Авто»: 
1. Оперативность. Рассмотрение и закрытие заявок проводится в оперативные сроки. Транспортировка осуществляется по оптимальным маршрутам, с учетом климатических и дорожных факторов.
2. Штатные водители и собственный автопарк. Это снимает зависимость от арендованных машин, а также от ответственности и опыта предоставляемых вместе с ними водителей.
3. Пунктуальность. Независимо от сложности и протяженности рейса груз будет доставлен к назначенному времени. Движение каждой машины контролируется дистанционно с помощью современного навигационного оборудования.
4. Широкая география обслуживания. Приоритетный регион – Уральский автономный округ, однако сфера деятельности компании  постоянно расширяется. В частности, совершаются рейсы не только по всей России, но и в Казахстан, Беларусь, Китай, и др.
5. Доставка сборных грузов. Данный способ позволяет специалистам компании оптимизировать расходы заказчика на перевозку грузов. Это удобный вариант для доставки небольших партий, которые собираются на консолидированном складе с аналогичными по объему отправлениями других клиентов.





2.2 Анализ состава и структуры персонала

Управление организованно достаточно эффективно, т.к. имеются необходимые уровни управления, которые взаимосвязаны между собой и рационально организуют работу компании в целом, контролируя друг друга.
Численность работников ООО ТК «Макс-Авто» ежегодно увеличивается и в настоящее время составляет 304 человек. Рост численности работников компании обусловлен увеличением автопарка и расширением сети маршрутов. 
Структуру персонала авиакомпании в 2020 г. представим на рисунке 2. 

Рисунок 10 – Структура персонала ООО ТК «Макс-Авто», %

Преобладающая доля – 47,4 % - рабочие, далее – 26,6 % - руководители, 16,8 % - специалисты; 9,2 % - служащие. Отмечается достаточно высокая стабильность персонала (текучесть невысокая), что отражают данные таблицы 1.

Таблица 1 – Динамика структуры персонала по категориям 
	КАТЕГОРИЯ
	2018г.
	2019 г.
	2020 г.

	руководители
	54
	81
	81

	специалисты
	25
	51
	51

	служащие
	40
	28
	28

	рабочие
	183
	144
	144

	ИТОГО
	302
	304
	304



Как видно из таблицы 1 – количество руководителей выросло на 27 человек, специалистов на 26, а количество служащих и рабочих напротив, сократилось на 12 и 39 человек соответственно. 
Возрастной состав сотрудников компании складывается следующим образом: около 32 % работников в возрасте до 29 лет, что можно объяснить особенностями работы и сферой деятельности компании – перевозки. Удельный вес работников в возрасте от 30 до 39 лет составляет 28 %, в возрасте 40-49 лет – 19 % и 21 % работников в возрасте старше 50 лет.

Рисунок 11 – Структура персонала по возрастному составу, %

В общей численности работников преобладают сотрудники со стажем работы от 1 до 4 лет, на долю которых приходится около 33 % персонала организации. Наименьшие доли 5-7% у тех, чей стаж составляет более 15 лет.


Рисунок 12 – Структура персонала ООО ТК «Макс-Авто» по стажу работы, %

Динамика структуры персонала по образованию представлена в таблице 2.

Таблица 2 – Динамика структуры персонала по образованию 
	ПОКАЗАТЕЛЬ
	2018 г.
	2019г.
	200 г.

	общее среднее
	0
	0
	0

	среднее специальное
	178
	165
	159

	незаконченное высшее
	63
	57
	57

	высшее
	61
	82
	88

	ИТОГО
	302
	304
	304



Как видно из таблицы 3, в компании отсутствуют работники с общим средним образованием, что можно расценить как положительное явление. Основная доля персонала – со средним образованием, что характерно для специфики предприятия.  Как правило, это сотрудники, относящиеся к категории рабочих. Персонала с наличием высшего образования достаточно много для строительной компании: 
· с законченным – 88 человек, 
· незаконченным 57 человек. 
Что обусловлено ростом доли сотрудников, относящихся к категории руководства, поскольку высшее образование для этой категории является одним их основных квалификационных требований по должности.
[bookmark: _Toc72482536]2.3 Анализ системы кадрового планирования
 Для того, чтобы сформировать представление о кадровом планировании в ООО ТК «Макс-Авто» проанализируем кадровую политику и стратегию в общем, а затем – влияние и развитость планирования. Заметим, что кадровая политика компании ориентирована на внедрение и развитие следующих аспектов:
1) омоложение руководящего состава, с учетом того, что молодой руководитель вносит инновационные предложения, 
2) регулирование текучести кадров, посредством создания благоприятных условий труда и различных мер мотивации персонала. Осознание того, что рабочие кадры – это основа деятельности организации, и ее частая смена приводит к дисбалансу в работе, способствует политике закрепления рабочих кадров. Меры по закреплению включают в себя работу по улучшению условий труда, материальное стимулирование с учетом опыта работы в компании и пр., 
3) внедрение политики открытости и объективности по подбору и отбору персонала, 
4) внимание к совершенствованию персонала. 
Целью кадровой политики ООО ТК «Макс-Авто» является создание системы управления кадрами, основанное на экономических стимулах и социальных гарантиях, способствующих гармоничному сочетанию интересов как работодателя, так и работника. Направления кадровой стратегии компании состоят в следующем:
· формирование механизмов по управлению человеческими ресурсами, способствующих выполнению стратегических задач компании,
· формирование эффективной системы компенсаций и социальных льгот, 
· привлечение, удержание и развитие талантливых и высокопрофессиональных работников,
· объединение таланта новых работников со знаниями и опытом представителей сложившегося в компании коллектива.
Понимая значение морального стимулирования, руководство ООО ТК «Макс-Авто» уделяет достаточно много времени карьерному росту сотрудников, вследствие чего получила развитие система внутренней ротации кадров, особое значение придается кадровому резерву. Наблюдается ориентация на «взращивание» своих специалистов – все сотрудники получают возможности для саморазвития и продвижения. Важнейшим составляющим компонентом единой корпоративной культуры является стремление и готовность сотрудников к переменам, способность к понимаю состояния компании, её положению на рынке перевозок, формирование у работников на этой основе лояльного отношения к ООО ТК «Макс-Авто».
Уделяется внимание вопросам подготовки и служебно-профессионального продвижения кадров. Задачами в этом направлении кадровой стратегии являются: 
· повышение квалификации в соответствии с личными планами развития сотрудников,
· подготовка руководящих кадров, способных к быстрому принятию решений, эффективному оперативному управлению, творческому подходу к работе.
Основной принцип, на котором строится кадровая политика компании «человеческий капитал – самый ценный ресурс компании».
Реализуя принцип кадровой политики руководство компании решает следующие задачи: 
· предоставление сотрудникам возможности повышения профессионального роста и самореализации путём развития системы профподготовки, переподготовки и повышения квалификации, 
· формирование кадрового резерва, 
· осуществления организационно-штатных изменений и планирование численности персонала с учётом стратегических бизнес-целей ООО ТК «Макс-Авто», 
· повышение производительности труда путём совершенствования системы стимулирования и социального обеспечения работников.
Существующая в компании система подбора и развития персонала, а также управление этой системой являются одним из важнейших направлений кадровой политики, в виду чего руководители компании принимают  непосредственное участие в процессе подготовки преемников.
Порядок формирования кадрового резерва включает в себя несколько этапов: 
1) формулирование целей, 
2) определение состава резерва, 
3) создание моделей компетенций, 
4) порядок выдвижения кандидатов, 
5) отбор кандидатов в резерв, 
6) планирование работ, 
7) оценка готовности, 
8) окончательный отбор резервистов.
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Проведенный анализ показал, что кадровое планирование в ООО ТК «Макс-Авто» осуществляется, но не в системном виде, присутствуют некоторые проблемы: 
· неэффективное планирование потребности в персонале (не сформированы планы на разные периоды), из-за чего увеличиваются сроки закрытия вакансий, повышаются финансовые издержки на набор персонала; 
· отсутствие планирования адаптации кадров, из-за чего новый сотрудник малоскоординирован, требуется больше времени на введение его в курс дела; 
· не используются IT-решения, что снижает эффективность работы с кадрами. 
Поэтому разработан ряд мероприятий по совершенствованию кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто» (табл. 4). 

Таблица 4 – Мероприятия по совершенствованию кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто» 
	ПРОБЛЕМА
	МЕРОПРИЯТИЕ
	ОТВЕТСТВЕННЫЕ

	Неэффективное планирование потребности в персонале (не сформированы планы разных временных периодов)
	Анализ текучести. 
Ввести прогнозирование потребности организации в персонале;
-Составить прогноз потребности в персонале; подготовить соответствующие решения.
	Начальник
Отдела кадров

	
	
	Начальник
Отдела
кадров + руководители подразделений

	Отсутствие
планирования
адаптации
персонала
	-Разработать типовую программу адаптации персонала,



	Начальник
Отдела кадров

	
	-Назначить
ответственных за
адаптацию персонала;
-Включить изменения в должностные инструкции;
-Осуществлять работу с кадровым резервом.
	Начальник
Отдела кадров

	Отсутствие IT-решений
	Внедрение HRM-системы
	Начальник отдела кадров



Далее более подробно опишем предложенные мероприятия по совершенствованию кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто».
Для решения проблемы неэффективного планирования потребности в персонале необходимо:
1) Ввести прогнозирование потребности организации в персонале. Провести сбор информации о состоянии кадровых ресурсов. Ответственными за это мероприятие является начальник отдела кадров. Прогнозирование потребности компании в персонале – это расчет необходимого числа работников, а также их расстановка согласно со стратегией развития компании. Полученные данные станут основой для принятия управленческих решений в области привлечения персонала, его подготовки и переподготовки.
2) Разработать прогноз потребности в персонале и составить список опережающих кадровых решений. Ответственными назначается и начальник отдела кадров, и руководители подразделений, так как информацией о составных элементах планов могут обладать только они. Опять же кадровое планирование должно быть составной частью общего процесса планирования в компании.
Названными управленческими решениями могут быть планирование набора и отбора персонала (выбор источников набора персонала, методов отбора персонала, планирование расходов на привлечение персонала), осуществление деловой оценки или качественных характеристик персонала. Это позволит обеспечить ООО ТК «Макс-Авто» в нужное время, в нужном количестве и с соответствующей квалификацией таким персоналом, который необходим для достижения целей организации.
Кадровое планирование как система будет способствовать совершенствованию процесса приема на работу, т.к. оно является источником информации о потребностях компании в персонале, что дает возможность обеспечить поиск и отбор кандидатов на постоянной основе, снизить издержки и избежать кризисных ситуаций, связанных с нехваткой персонала.
Информация, полученная в ходе кадрового планирования, позволит руководству компании вовремя принять эффективное управленческое решение, с учетом всех факторов (например, недостатка в рабочей силе). Верный расчёт потребности в сотрудниках позволит избежать кадровых рисков, обеспечивая эффективную работу персонала.
В обязательном порядке должны быть составлены организационный и финансовый планы, в их состав входят:
· программа мероприятий по привлечению персонала; 
· адаптация методов оценки кандидатов; 
· расчет финансовых затрат на привлечение и оценку персонала; 
· реализация оценочных мероприятий; 
· программы развития персонала; 
· анализ затрат на осуществление программ развития персонала.
Проблему отсутствия планирования адаптации персонала решают так:
1) Составляют типовую программу адаптации персонала,
2) Назначают ответственных должностных лиц.
Типовая программа адаптации включит такие мероприятия:
· Оценка уровня подготовленности сотрудника.
· Составление плана оценки работы в должности.
· Непосредственно введение в должность (предоставление новичку сведений о компании, личное знакомство с коллективом, показ рабочего места, предоставление необходимых документов, инструктаж),
· Ориентационное собеседование с непосредственным руководителем для ознакомления с особенностями взаимоотношений в коллективе. Руководитель поздравит новичка с началом работы, представляет его коллективу, познакомит с подразделением. Руководитель проведет инструктаж, контроль за началом работы нового подчиненного, определит требуется ли его дополнительное обучение, поможет в процессе адаптации. Процедуры введения в должность сформируют у новичка ощущение сопричастности, что его ожидали, с таким настроением он совершит меньше ошибок из-за слабого знания специфики внутрифирменной культуры, не будет разочарован новым местом и не поспешит уволиться.
· Составление индивидуальной программы адаптации.



[bookmark: _Toc72482538]Заключение
Кадровое планирования в обязательном порядке должно представлять собой целостную систему и включать достаточно большое количество элементов, основными из которых являются: умение использовать новационные решения, включение в организационный процесс IT-решений, определение потребностей в персонале, планирование мероприятий по привлечению персонала, осуществление мероприятий, связанных с адаптацией персонала и его последующего развития. Начальным этапом кадрового планирования – наиболее разумным – полагается определение потребности в кадрах, затем принятие управленческого решения о привлечении кадров или сокращении (увольнении), а позже дополнить процесс планированием расходов, использования кадров, развития кадров (в трех временных плоскостях – краткий период, среднесрочный, более длительный).
Умение управлять текучестью кадров является крайне необходимым. Необходимо уметь выявлять ее причины, вести статистику и своевременно реагировать на негативные изменения. Ведь если в компании уровень текучести слишком высок, возникает необходимость искать новых сотрудников, тратить ресурсы на адаптацию и обучение новичков. Высокая текучесть кадров негативно влияет на имидж организации и не позволяет создать благоприятный климат в коллективе. Неслучайно, что текучесть кадров – один из самых основных показателей, которые характеризуют эффективность системы управления персоналом в организации.
Несмотря на то, что компания стремиться занимать конкурентные позиции на региональном рынке грузоперевозок, анализ кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто» выявил некоторые проблемные моменты. А именно: не представилось возможным описать кадровое планирование в ООО ТК «Макс-Авто» как системное явление; в компании сформирована кадровая стратегия, есть отдельные элементы кадровой политики, частично – кадровое планирование. Планирование основано на годовых планах, среднесрочные – без конкретики, долгосрочные не составляются. Мероприятия по привлечению в компанию сторонних специалистов – событийны (не сформировано системности и последовательности). Анализ ситуации с кадрами в компании проводится без использования новационных технологий и возможных IT-решений.
С целью усовершенствования кадрового планирования в ООО ТК «Макс-Авто» предложено: а) усилить системность в подборе персонала и охватить данным процессом все элементы: от найма до увольнения сотрудника; б) улучшить процесс выдвижения: информация о должностях, претендентах, ответственность рекомендующих, регламентация права выдвигать кандидатов, процедуры обсуждения, назначения и внедрения на должность; в) осуществлять процесс планирования непрерывно и систематически – разработать все виды планов по времени; г) использовать доступные IT-решения для совершенствования процесса кадрового планирования; д) при необходимости – обратиться за помощью (процесс кадрового планирования может быть передан аутсорсинговой компании).
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