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Успешная работа той или иной организации складывается из нескольких факторов и, прежде всего, из слаженного и грамотно выстроенного взаимодействия сотрудников и начальства. Заинтересовать служащих в успехе общего предприятия и цветущем будущем организации можно несколькими слагаемыми. И тут уж, как говорится, руководители “играют” на мотивации работников в зависимости от уровня развитости фантазии: одни обходятся выплачиваемой в срок заработной платой и соцпакетом, другие обещают золотые горы и бурный карьерный рост в самом ближайшем времени, третьи на достигнутом не останавливаются и пытаются на рабочем месте воссоздать обстановку ежедневного праздника и веселья. Безусловно, всё перечисленное может дать определённый результат, повысить мотивацию и сгладить конфликтную ситуацию, но без системного подхода здесь обойтись никак нельзя.
"Самое дорогое для нас — это люди, придется экономить именно на них…" Шутка пятилетней давности сегодня звучит кощунственно, поскольку ситуация кардинально изменилась. Сегодня работодатели прикладывают много сил, чтобы найти высококвалифицированных специалистов. Руководители большинства организаций начинают понимать, что каждый сотрудник уникален и его потенциал является важнейшим конкурентным преимуществом компании. Работодатели все чаще задаются вопросами "Как привлечь в компанию талантливых сотрудников и удержать их?" и "Какие затраты это повлечет за собой?"
Почему увольняются сотрудники? Как остановить процесс текучести кадров? Решит ли проблему увеличение зарплаты? Можно ли повысить мотивацию персонала за счет нематериального стимулирования? Наверное, нет ни одного менеджера, который не задавал бы себе подобных вопросов...

Текучесть персонала в различных компаниях обусловливается разными причинами, а процент увольнений зависит не только от штатной численности организации, но и от стиля управления. Разумеется, если предприятие ориентировано на внешний рынок труда, предпочитает не вкладывать деньги в развитие персонала, а низкую мотивацию сотрудников компенсирует постоянной их заменой, то «ротация» кадров может составлять 80 и более процентов. 
Но факт остается фактом — если сотрудники увольняются, это отрицательно сказывается не только на работе компании, но и на ее имидже. Когда следует начинать работу по предотвращению оттока сотрудников из компании? В идеале — уже с момента ее создания. 

Для того, чтобы снизить процент текучести персонала необходимо выяснить причины частой смены кадров.

В качестве причин, определяющих частую смену кадров, традиционно выделяют следующие:

· низкая заработная плата; 
· неудовлетворенность режимом и условиями работы; 
· отсутствие социальных гарантий; 
· отсутствие системы адаптации; 
· отсутствие перспектив профессионального роста;  

· неудовлетворенность отношением руководства компании к сотрудникам в целом.
При этом, разумеется, каждая компания имеет и свои, индивидуальные причины, например низкий имидж предприятия на рынке труда, месторасположение на окраине города (это особенно актуально для крупных мегаполисов) и т. д.
После выяснения причин частой смены кадров,  предстоит построить систему удержания сотрудников. Подобный процесс всегда сопровождается реорганизационными изменениями — ведь текучесть кадров связана не только с погрешностями в кадровой работе, это проблема организации в целом. Для начала необходимо составить краткосрочный план по устранению недостатков, выявленных в текущей работе. 
Материальное вознаграждение как часть системы мотивации персонала играет серьезную роль, однако в компаниях с комфортной внутренней средой оно является уже не единственным фактором, удерживающим персонал. Если же в компании существуют проблемы с корпоративной культурой, плохой внутренний микроклимат, то деньгами и различными льготами сотрудников не удержишь. Они могут перейти в другую организацию даже с понижением заработной платы, лишь бы сменить окружение и рабочую среду. Необходимо прежде всего выявить те корпоративные ценности, которые компания считает своим достоинством или преимуществом как работодателя и учесть их при построении системы мотивации.
В систему премирования следует вносить изменения не чаще одного раза в год.
А относительно мотивации через различные льготы — оплата фитнеса, например, или летнего отдыха детей, или талончиков на питание, или оплата услуг за мобильную связь, или оплата путевки — никто не запрещает вводить их или отменять хоть ежеквартально. 
Для того чтобы привлечь и удержать в своих рядах квалифицированных специалистов, надо попытаться обнаружить ключевой мотивирующий на выбор места работы фактор и предлагать потенциальным кандидатам именно его. Для молодежи и выпускников вузов — это возможность дополнительного послевузовского специализированного обучения, наличие хорошего наставника, карьерная перспектива и в должностном и материальном плане. 
Для сотрудников среднего звена, которые уже успели обзавестись семьями, в дополнение к деньгам это может быть хороший социальный пакет: страховка, выплаты на детей, дополнительные «подъемные» к отпускам, поручительства по ипотечным кредитам, пенсионные планы и т. п.  Кстати, очень хороший  опыт по работе с молодыми специалистами существует в НПО «Машиностроение». Молодым специалистам выделяют дополнительно средства: на снятие квартиры, на покупку мебели, оказывают помощь в приобретении квартиры и т.д.
Любая мотивация обычно включает в себя как материальные (зарплата, премии, бонусы), так и «околоматериальные» блага (личный автомобиль, ноутбук, оплата мобильной связи). Хорошим тоном в последнее время считается сочетание того и другого, причем, чем больше, тем лучше.

Выстраивание системы мотивации не должно идти вразрез с корпоративной культурой. Более того, система мотивации должна логично вытекать из одного из типов корпоративной культуры, принятой в компании, иначе она будет нелогична. 
После выяснения причин текучести кадров,  предстоит построить систему удержания сотрудников. Для начала необходимо составить краткосрочный план по устранению недостатков, выявленных в текущей работе. 

Система удержания кадров включает:

1. планирование потребностей в персонале и карьеры сотрудников в соответствии со стратегией развития компании; 

2. организацию системы подбора персонала по определенным критериям для различных групп работников; 

3. создание системы адаптации новичков; 

4. разработку системы аттестации сотрудников для оптимальной ротации кадров;

5. стимулирования работников к повышению квалификации и карьерному росту; 

6. формирование эффективной системы оплаты труда; 

7. создание мотивационных пакетов для различных групп сотрудников.

При этом разработка системы удержания персонала должна стать одним из важнейших направлений деятельности кадровой службы и планомерным воплощением стратегических замыслов компании. Только в этом случае система удержания сотрудников будет работать эффективно и позволит не только решить проблему текучести персонала, но и создать кадровый резерв, необходимый для дальнейшего развития организации.

