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Прогнозное планирование может быть основано на различных сценариях. Например, компания может
рассматривать несколько вариантов развития: оптимистичный, пессимистичный и базовый. Каждый из них
предполагает свои потребности в персонале, что позволяет заранее разрабатывать меры для адаптации к
различным ситуациям. Такой подход дает возможность не только своевременно реагировать на изменения,
но и формировать резерв сотрудников для критически важных позиций.
С развитием технологий в планировании персонала стали активно применяться экономико-математические
методы, которые позволяют автоматизировать процесс расчета потребности в трудовых ресурсах. К таким
методам относятся линейное программирование, корреляционно-регрессионный анализ, моделирование
процессов и другие. Применение этих инструментов дает возможность учитывать большое количество
факторов, влияющих на потребность в персонале, таких как объем производства, производительность
труда, текучесть кадров и другие показатели.
Например, использование программного обеспечения для моделирования трудовых процессов позволяет
визуализировать, как изменения в одном из параметров, таких как рост объема заказов, повлияют на
потребность в персонале. Это облегчает процесс принятия решений и повышает точность прогнозов [6].
В современных условиях организации часто используют комбинированные подходы к планированию
персонала, объединяя несколько методов для достижения наилучшего результата. Например, нормативный
подход может быть дополнен экспертной оценкой для учета особенностей конкретной отрасли или
региона. Прогнозирование может использоваться вместе с экономико-математическими моделями для
более точной оценки влияния различных факторов на потребность в трудовых ресурсах.
Выбор подхода к планированию персонала зависит от множества факторов, таких как размер компании,
отрасль, уровень неопределенности внешней среды и стратегические цели организации. Компании,
которые уделяют внимание не только текущим, но и будущим потребностям, способны лучше
адаптироваться к изменениям и сохранять конкурентоспособность. Например, в условиях цифровой
трансформации важно учитывать не только текущий кадровый состав, но и возможность автоматизации
рутинных задач, что может сократить потребность в некоторых позициях и увеличить спрос на
специалистов с техническими навыками.
Методы и подходы к планированию персонала являются неотъемлемой частью системы управления
человеческими ресурсами. Они позволяют эффективно распределять ресурсы, минимизировать затраты,
адаптироваться к изменениям и обеспечивать устойчивое развитие организации. Внедрение современных
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технологий и интеграция различных подходов позволяют компаниям достигать высокой точности в
прогнозах и оперативности в принятии решений, что становится ключевым фактором успеха в условиях
динамично изменяющейся бизнес-среды.

1.3 Зарубежный и отечественный опыт в области планирования и прогнозирования потребности в
персонале

Планирование и прогнозирование потребности в персонале являются универсальными задачами для любой
компании, независимо от ее географического положения. Однако подходы к решению этих задач
значительно различаются в зависимости от специфики национальных экономик, особенностей рынка труда
и культурных факторов. Анализ зарубежного и отечественного опыта позволяет выявить наиболее
эффективные методы и стратегии, которые могут быть адаптированы для конкретных условий.
В зарубежной практике планирование и прогнозирование персонала развиваются на основе тесной
интеграции с общими стратегиями компании. Особое внимание уделяется применению современных
технологий, таких как искусственный интеллект, большие данные и автоматизированные системы анализа
[7].
1. США
Американский опыт в области управления персоналом характеризуется высокой степенью технологизации
процессов. Компании активно используют системы Workforce Analytics, которые анализируют большое
количество данных о текущем и будущем состоянии кадрового состава. Эти системы помогают не только
прогнозировать потребность в персонале, но и выявлять риски, связанные с текучестью кадров,
недостатком квалификации или изменением структуры занятости.
Кроме того, в США активно применяются такие методы, как «Scenario Planning» (сценарное планирование),
которое позволяет моделировать различные варианты развития ситуации и адаптировать кадровую
стратегию в зависимости от внешних изменений. Например, компании разрабатывают сценарии на случай
экономического кризиса, технологических инноваций или изменений в законодательстве, что позволяет
гибко реагировать на вызовы.
2. Европейский Союз
Европейские страны, в особенности Германия и Скандинавские государства, делают акцент на
долгосрочное планирование, основанное на прогнозах демографических изменений. Например, в Германии
широко используются методы прогнозирования, связанные с анализом изменения возрастной структуры
населения. Это позволяет компаниям заранее готовиться к проблемам, связанным с сокращением
численности трудоспособного населения, разрабатывать программы обучения и переквалификации, а
также привлекать специалистов из других стран [8].
Скандинавские страны демонстрируют высокий уровень интеграции корпоративных стратегий с
государственными инициативами. Например, правительство Дании активно сотрудничает с бизнесом для
создания прогнозов на уровне отдельных отраслей. Это позволяет компаниям использовать общие
рекомендации для оптимизации своей кадровой политики.
3. Япония
В Японии подход к планированию персонала основывается на концепции «пожизненного найма», что
делает прогнозирование более долгосрочным. Компании стремятся сохранять сотрудников на протяжении
всей их карьеры, обеспечивая стабильность и постепенное развитие. Важным элементом является
систематическое обучение и повышение квалификации персонала. Кроме того, японские компании активно
внедряют автоматизацию рутинных задач, что сокращает потребность в определенных видах деятельности
и увеличивает спрос на специалистов с техническими навыками.
4. Сингапур
Сингапур является ярким примером интеграции планирования персонала с государственными
программами. Здесь активно развиваются системы прогнозирования, основанные на анализе больших
данных. Государственные структуры предоставляют компаниям доступ к аналитическим инструментам,
которые помогают оценивать тенденции на рынке труда и адаптировать свои стратегии.
В России и странах СНГ планирование и прогнозирование персонала активно развиваются, однако их
реализация сталкивается с рядом вызовов, таких как нестабильность экономической среды, недостаток
данных для качественного анализа и низкий уровень автоматизации процессов. Тем не менее, в последние
годы наблюдается рост интереса к этой теме, что связано с повышением уровня конкуренции и
необходимости адаптации к современным условиям [9].



В отечественной практике до сих пор широко применяются нормативные методы, основанные на расчетах
трудозатрат для выполнения конкретных задач. Эти подходы хорошо работают в стабильных условиях,
например, на промышленных предприятиях, где можно четко рассчитать объемы производства и
необходимое количество сотрудников. Однако в динамичных отраслях, таких как IT или услуги, эти методы
имеют ограниченное применение.
В последние годы российские компании начали внедрять современные аналитические системы для
планирования персонала. Такие инструменты, как программы управления кадрами и автоматизированные
системы подбора сотрудников, позволяют улучшить точность прогнозов и сократить время на принятие
решений. Однако распространение таких технологий пока ограничено крупными предприятиями, тогда как
малый и средний бизнес зачастую продолжает использовать традиционные методы.
Государство играет важную роль в регулировании рынка труда и разработке прогнозов. Например,
Министерство труда и социальной защиты регулярно публикует прогнозы потребности в специалистах по
различным отраслям экономики, что помогает компаниям ориентироваться в планировании. Однако
недостаточная детализация таких прогнозов ограничивает их применение на уровне отдельных
организаций.
Основными проблемами отечественной практики являются низкий уровень доступности данных, слабая
координация между государством и бизнесом, а также недостаток квалифицированных специалистов в
области управления персоналом. Тем не менее, рост интереса к цифровым технологиям, развитие
образовательных программ в сфере HR и интеграция с международными стандартами создают
предпосылки для улучшения ситуации.
Сравнение зарубежного и отечественного опыта показывает, что успешное планирование и
прогнозирование потребности в персонале возможно только при условии интеграции современных
технологий, глубокого анализа данных и учета специфики экономической среды. Зарубежный опыт
демонстрирует эффективность применения долгосрочных стратегий и технологий анализа больших
данных, тогда как отечественная практика нуждается в более активном внедрении современных методов и
развитии государственного регулирования. Организациям важно учитывать лучшие мировые практики,
адаптируя их к своим условиям, что позволит повысить эффективность использования кадрового
потенциала и укрепить конкурентные позиции.

1.4 Факторы, влияющие на эффективность планирования и прогнозирования кадровой потребности

Эффективность планирования и прогнозирования кадровой потребности определяется множеством
факторов, которые обусловлены как внутренними характеристиками организации, так и внешней средой, в
которой она функционирует. Учет этих факторов позволяет повысить точность прогнозов, минимизировать
риски, связанные с недостатком или избытком персонала, и обеспечить стабильное развитие компании.
Внутренние факторы [10]
1. Стратегические цели и задачи организации.
Основным внутренним фактором, влияющим на планирование персонала, являются стратегические цели
компании. Организации, ориентированные на расширение рынка, внедрение новых технологий или
увеличение объемов производства, требуют более тщательного планирования кадровой потребности.
Например, при запуске нового проекта важно предусмотреть количество специалистов, необходимых для
его реализации, а также их квалификацию и опыт. Несоответствие планов по персоналу стратегическим
целям компании может привести к срыву сроков или повышению издержек.
2. Организационная структура.
Тип организационной структуры также играет важную роль. В иерархических структурах, где четко
распределены обязанности и роли сотрудников, процесс планирования обычно более упорядочен. В
матричных или гибких структурах, где сотрудники могут одновременно участвовать в нескольких проектах,
прогнозирование потребности в персонале становится сложнее, поскольку необходимо учитывать
перекрестное использование ресурсов.
3. Состояние текущего кадрового состава.
Качество и количество персонала, уже работающего в компании, определяют, каким образом будут
удовлетворяться будущие потребности. Компании с высококвалифицированным персоналом и низким
уровнем текучести кадров могут уделять больше внимания развитию сотрудников, тогда как организации с
высокой текучестью вынуждены делать акцент на оперативном подборе новых специалистов.
4. Текучесть кадров.



Уровень текучести сотрудников напрямую влияет на потребность в новых кадрах. Высокая текучесть может
быть вызвана недостаточной мотивацией, неудовлетворительными условиями труда или отсутствием
перспектив профессионального роста. Планирование персонала в таких условиях требует дополнительных
усилий для анализа причин текучести и разработки мероприятий по её снижению.
5. Финансовые ресурсы.
Финансовые возможности компании также влияют на эффективность планирования. Если у организации
ограниченный бюджет, это может ограничить её способность привлекать высококвалифицированных
специалистов или инвестировать в развитие текущего персонала. Планирование должно учитывать
реальные финансовые возможности компании, чтобы не создавать нереалистичных ожиданий.
Внешние факторы [11]
1. Состояние рынка труда.
Доступность квалифицированных специалистов на рынке труда существенно влияет на планирование
кадровой потребности. Например, в регионах с низкой конкуренцией за трудовые ресурсы компании легче
находить подходящих сотрудников. В то же время в условиях дефицита специалистов может потребоваться
больше времени и ресурсов на подбор кадров.
2. Демографическая ситуация.
Демографические изменения, такие как старение населения, снижение рождаемости или миграционные
потоки, оказывают значительное влияние на рынок труда. Например, в странах с быстро стареющим
населением компании сталкиваются с нехваткой молодых специалистов, что требует внедрения программ
по переквалификации или привлечению иностранной рабочей силы.
3. Технологические изменения.
Инновации и автоматизация процессов изменяют требования к квалификации персонала. Некоторые
профессии устаревают, в то время как появляются новые, требующие специфических навыков. Например,
развитие технологий искусственного интеллекта и автоматизации рутинных задач снижает спрос на
сотрудников в определенных областях, одновременно увеличивая потребность в IT-специалистах.
4. Экономическая ситуация.
Состояние экономики определяет уровень деловой активности и, соответственно, потребность в трудовых
ресурсах. В периоды экономического роста компании расширяют штат, тогда как во время кризисов они
склонны оптимизировать расходы, включая затраты на персонал. Это может выражаться в сокращении
штата или внедрении более гибких форм занятости, таких как фриланс или временная работа.
5. Законодательство и регулирование.
Трудовое законодательство, налогообложение и государственные программы поддержки труда оказывают
непосредственное влияние на кадровую политику компании. Например, введение новых правил о
минимальной заработной плате или условиях труда может изменить затраты на персонал и потребовать
пересмотра планов по набору сотрудников.
6. Социально-культурные факторы.
Социальные установки и культурные особенности также играют свою роль. Например, в некоторых странах
популярность гибких форм занятости или удаленной работы выше, чем в других. Это может повлиять на
методы привлечения и удержания персонала, которые компания применяет в конкретном регионе.
Для повышения эффективности планирования персонала важно учитывать все перечисленные факторы в
комплексе. Внутренние и внешние факторы тесно связаны и могут усиливать или ослаблять влияние друг
друга. Например, доступность финансовых ресурсов компании может повлиять на её способность
адаптироваться к изменениям на рынке труда или технологическим инновациям.
Успешное планирование также требует использования аналитических инструментов, которые позволяют
учитывать множество факторов и их взаимосвязи. Современные системы управления персоналом,
основанные на анализе данных, помогают выявлять скрытые закономерности, предсказывать тенденции и
разрабатывать более точные прогнозы.
Учет этих факторов позволяет компании адаптироваться к изменениям, минимизировать риски, связанные с
управлением персоналом, и обеспечить соответствие кадровой политики стратегическим целям
организации. В современных условиях особое значение приобретают интеграция аналитических
инструментов и гибкость подходов к планированию, что позволяет компаниям быть готовыми к любым
вызовам.
Эффективность планирования и прогнозирования кадровой потребности зависит от множества внутренних
(стратегия компании, организационная структура, текучесть кадров) и внешних факторов (состояние рынка
труда, демографическая ситуация, технологические изменения, экономические и правовые условия).



Игнорирование этих факторов может привести к ошибкам в оценке потребности в персонале и негативным
последствиям для организации.
Зарубежный опыт показывает высокую эффективность интеграции планирования персонала с общей
стратегией компании и использованием современных технологий, таких как анализ больших данных и
автоматизация процессов. Отечественные компании делают акцент на традиционные методы, но
постепенно внедряют новые подходы, адаптируя их к условиям местного рынка труда [12].
В условиях цифровой трансформации, автоматизации и глобализации особое значение приобретает
гибкость и адаптивность планирования персонала. Компании должны учитывать изменения во внешней
среде, такие как развитие технологий и демографические изменения, чтобы сохранять свою
конкурентоспособность
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