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Анализ всех показателей выявляет значитель-
ное снижение уровня социальной безопасности в 
течение 2014–2015 гг., что очевидно объясняется 
сложной ситуацией на востоке Украины. Страна на-
ходится в социальной опасности. Это, конечно, от-
ражается как на состоянии экономики страны, так и 
на качестве жизни граждан нашего государства.

Повышению эффективности процесса обеспече-
ния социальной безопасности будет способствовать 
модернизация всей системы общественных отноше-
ний. Следует разработать стратегию обеспечения 
социальной безопасности, тактику и мероприятия, 
адекватные рискам и потребностям современного 
общества. В Украине целесообразно разработать 
и реализовать разнообразные программы и про-
екты, направленные на повышение социальной 
безопасности. Необходим постоянный активный 
поиск, оценка и отбор для широкого применения 

уже существующих социально-экономических ме-
ханизмов, средств и методов ускорения социаль-
ного развития; методического и организационного 
обеспечения работ по социальной экспертизе важ-
ных объектов, исследований, разработок; практиче-
ских методов активизации креативного потенциала 
граждан для повышения социальной безопасности 
и ускорения социального развития.

Проблема социальной безопасности и выработки 
оптимальной стратегии ее обеспечения в неразрыв-
ном единстве с евроинтеграционными и глобали-
зационными ориентирами требует глубоко взве-
шенных научных политических подходов. Именно 
поэтому к обсуждению проблем социальной без-
опасности общества по выработке системных пред-
ложений важно привлечь самый широкий круг 
специалистов – ученых, практиков, представителей 
органов всех ветвей власти.

Л и т е р а т у р а
1. Про основи національної безпеки України [Електронний ресурс] : Закон України від 19 червня 2003 р., № 964-ІV. – 
Режим доступу: http://zakon.rada.gov.ua/.

2. Про затвердження методичних рекомендацій щодо розрахунку рівня економічної безпеки України [Електронний ре-
сурс] : Наказ М-ва економічного розвитку і торгівлі України від 29 жовтня 2013 року, № 1277. – Режим доступу: 
http://cct.com.ua/2013/29.10.2013_1277.htm.

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ КАДРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ В РАБОТЕ 
С ГОСУДАРСТВЕННЫМИ СЛУЖАЩИМИ В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ
Д. С. Докучиц
Академия управления при Президенте Республики Беларусь,
г. Минск, Республика Беларусь

На современном этапе развития государственной 
службы в Республике Беларусь значительным фак-
тором, определяющим успешность ее реформиро-
вания и оптимизации, является эффективное при-
менение кадровых технологий, а также поиск новых 
подходов к их использованию.

По определению Л. С. Вечер: «Кадровые техноло-
гии – это совокупность методов и организационных 
процедур, направленных на оптимизацию кадровой 
деятельности органов управления» [1]. Это понятие 
мы и будем использовать в работе.

Кадровые технологии, которые используются в 
деятельности государственных служб в Республике 
Беларусь, во-первых, служат для получения необхо-
димой информации, во-вторых, дают возможность 
сохранять оптимальный количественный и каче-
ственный состав госслужащих, в-третьих, позволя-
ют добиваться результативности труда.

По мнению И. А. Любомудрова: «В XXI веке воз-
никает объективная необходимость формирования 
свободной и ответственной личности, способной 
конструктивно работать в проблемных ситуациях, 
сочетающей профессиональную компетентность с 
гражданской ответственностью…» [2].

Практические подходы к использованию ка-
дровых технологий в работе с государственными 
служащими в Республике Беларусь закреплены в 
нормативных правовых актах по реализации госу-
дарственной кадровой политики. В нашей стране 
принято более 30 основных нормативных правовых 
актов на республиканском уровне (законы, указы 
Президента Республики Беларусь, постановления 
Совета Министров Республики Беларусь).

Изучение вопросов использования кадровых тех-
нологий осуществлялось на основе анализа высту-
плений должностных лиц государства и экспертов 
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по соответствующим направлениям на семинарах, 
посвященных совершенствованию работы по реали-
зации государственной кадровой политики в стране.

Повышение эффективности работы управленче-
ских кадров – одно из центральных направлений в 
кадровой работе. В этом значительная роль отводит-
ся аттестации руководителей и анализу результатов 
работы возглавляемых ими организаций. Однако 
аттестация руководителей, а также существующие 
системы контроля, анализа и отчетности о деятель-
ности органов государственного управления не по-
зволяют достаточно эффективно решать многие 
вопросы стратегического характера и оперативного 
реагирования на проблемные ситуации, возникаю-
щие в отраслях экономики, регионах республики, 
ответственность за которые несут руководители 
министерств, госкомитетов, исполнительно-рас-
порядительных органов различного уровня управ-
ления. В частности, при аттестации руководителей 
не осуществляется отслеживание результатов их 
работы за достаточно долгий промежуток времени, 
что не позволяет дать объективную оценку деятель-
ности руководителей.

В связи с этим особую роль играет мониторинг 
деятельности руководителей государственных ор-
ганов и организаций.

Мониторинг (от лат. monitor – предостерегаю-
щий) – это технология наблюдения и анализа из-
менений объекта управления, характеризуемая 
постоянством, регулярностью осуществления в те-
чение всего управленческого цикла. Традиционные 
объекты мониторинга сегодня – это политические, 
экономические, социальные и научно-технические 
явления. Общепринято мониторинг рассматривать 
как постоянное наблюдение за каким-либо процес-
сом с целью выявления соответствия желаемому 
результату [3].

С управленческой точки зрения, мониторинг  − 
это составная часть управления. Систему монито-
ринга деятельности руководителей органов государ-
ственного управления следует рассматривать как 
упорядоченную систему сбора, накопления, обра-
ботки данных и оценки деятельности руководителя, 
описываемую с помощью определенных ключевых 
критериев, в целях систематической ее диагности-
ки и корректировки. Целью такого мониторинга 
является предоставление вышестоящим органам 
управления объективной информации о результа-
тах деятельности и управленческом потенциале ру-
ководителей для принятия решений по повышению 
эффективности их работы, мотивации достигать 
социально значимые результаты. На основе данных 
мониторинга выявляются и анализируются факто-
ры, влияющие на результативность труда руководи-
телей, разрабатываются предложения о направлени-
ях совершенствования деятельности руководителей, 

повышения эффективности их труда. Таким обра-
зом, мониторинг деятельности руководителей по-
зволяет оценить степень мобильности руководите-
ля, его способность к эффективным действиям.

Составной частью мониторинга деятельности 
руководителей должны быть такие оправдавшие 
себя на практике формы работы, как отчеты ру-
ководителей, аттестация руководящих кадров, 
мониторинг социально-трудовой и общественно-
политической сфер их деятельности. Проблемы со-
вершенствования государственного управления в 
Республике Беларусь, повышения эффективности 
работы руководителей органов государственного 
управления позволяют говорить о необходимости 
всесторонней оценки деятельности руководителей. 
Основная проблема в данном случае – формирова-
ние критериев и показателей оценки результатов 
деятельности, которые определяются спецификой 
конкретного объекта управления (региона, отрасли 
и т. д.). Управленческий потенциал руководителя 
рассматривается как совокупность свойств, качеств 
личности руководителя, которые обусловливают 
успешность управления в конкретной сфере дея-
тельности. Оценка управленческого потенциала 
требует специальных методик выявления личност-
ных качеств и организаторских способностей, уме-
ний принимать решения, нести персональную от-
ветственность за результаты своей деятельности и, 
что не менее важно, умений эффективно взаимо-
действовать с коллегами по работе [4].

Сложность современных проблем государствен-
ного управления выдвигает задачу психологическо-
го обеспечения кадровой работы. Имеется в виду, 
с одной стороны, подготовка и совершенствование 
методического инструментария отслеживания со-
ответствия качеств личности кругу должностных и 
функциональных обязанностей на протяжении все-
го «жизненного цикла» карьеры работника; с дру-
гой, осуществление корректирующих воздействий 
на личность, оказание соответствующих консульта-
ций и помощи.

Для профессионального развития и служебно-
го продвижения в мировой практике используют 
программы развития карьеры. Цель таких про-
грамм – обеспечить сочетание потребностей работ-
ника в служебном продвижении с потенциальны-
ми возможностями государственного учреждения 
предоставить ему более высокую должность. За-
служивает, в частности, внимания опыт карьерно-
го консультирования: предоставление работникам 
информацию об открывающихся вакантных местах 
и необходимая квалификация.

Анализ нормативных правовых актов Республи-
ки Беларусь показал, что в стране в государствен-
ных органах и организациях используется кадровая 
технология ротации. Однако системного примене-
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ния, как, например, в Японии или Франции, не от-
мечено. Как правило, это единичные акции, либо 
ротация проводится в рамках исполнения решений 
руководителей. Также на сегодня данное направле-
ние реализуется через государственные кадровые 
резервы различных уровней.

Особую актуальность на современном этапе при-
обретает кадровая технология наставничества. Она 
не является новой для Республики Беларусь. Во мно-
гих министерствах и ведомствах существует такая 
практика, например, в министерствах здравоохра-
нения, внутренних дел и т. д. разработаны и утверж-
дены соответствующие комплексные инструкции и 
положения. Вместе с тем в процессе реализации тех-
нологии наставничества наблюдаются следующие 
проблемы: отсутствие достаточной мотивации у 
наставника реализовывать запланированные меро-
приятия (формальный подход), закрепление за на-
ставниками без учета специфики их деятельности, 
не осуществляется планомерный контроль эффек-
тивности деятельности наставников и т. д.

Не получила широкого распространения практи-
ка конкурсного отбора лиц на должности государ-
ственных служащих и руководящего состава орга-
низаций. Практика показывает, что лица, принятые 
на работу на конкурсной основе, отличаются про-
фессиональным подходом к делу, они инициативны 
и амбициозны.

Определенную озабоченность вызывает проведе-
ние квалификационного экзамена для лиц, впервые 
поступающих на государственную службу. 

Недостатком квалификационного экзамена яв-
ляется его негибкость. Все претенденты готовятся 
по одному перечню вопросов. При этом претендент 
на должность специалиста может быть отсеян из-за 
незнания структуры расходной части республикан-
ского бюджета на текущий год (информация поте-
ряет актуальность к концу года), но может успешно 
пройти этот экзамен без навыков владения компью-
тером.

Существующий механизм, в центре которого на-
ходятся технологии кадровых резервов, в целом ре-
шает стоящие перед ним задачи по продвижению 
наиболее перспективных и талантливых сотрудни-
ков. Однако эффективность резерва кадров напря-
мую зависит от эффективности системы их оценки, 
а исходя из традиций в оценке кадров, можно пред-
положить, какой формируется резерв.

На сегодня система подбора персонала на долж-
ности государственной службы представлена двумя 
этапами: частное собеседование с руководителем 
структурного подразделения, принимающим ка-
дровые решения, экзамен для вновь поступающих 
на государственную службу.

Собеседование – тонкий и сложный процесс. 
На практике подавляющее большинство собесе-

дований с кандидатами проводят руководители 
структурных подразделений, этот элемент подбо-
ра персонала используется неэффективно. Второй 
этап  – экзамен для лиц, впервые поступающих на 
государственную службу – является значительно 
более методологически проработанным и обосно-
ванным механизмом [5].

Особенностью сложившейся практики подбора 
кадров является закрытость этого процесса. Прове-
дение открытых конкурсов на замещение вакансий 
практически не используется.

Важным направлением совершенствования ка-
дровой работы в государственных органах и ор-
ганизациях республики является разработка и 
внедрение различных информационных систем. 
Например, такой технологии, как интернет-форум. 
Названная технология методического сопровожде-
ния работы по реализации государственной кадро-
вой политики обладает следующими преимущества-
ми: оперативность распространения информации; 
повышение ответственности работников кадровых 
служб; экономия бюджетных средств на обеспе-
чении проведения совещаний, переписки с целью 
уточнения общих вопросов; возможность органи-
зовать мониторинг потенциала кадровых служб 
государственных органов по реализации государ-
ственной кадровой политики; стимулирование ру-
ководителей к ежедневному использованию совре-
менных технологий; обеспечение выработки общих 
подходов в вопросах реализации государственной 
кадровой политики; возможность проведения голо-
сования по актуальным вопросам; состязательность 
в организации эффективной кадровой работы.

К преимуществам форума относится то, что 
пользователи объединены в сетевую структуру, т. е. 
имеют общую информационную площадку.

Таким образом, теоретические подходы к исполь-
зованию кадровых технологий в работе с государ-
ственными служащими в Республике Беларусь раз-
работаны достаточно детально представителями 
различных научных направлений нашей страны, в 
т.  ч. школы исследований государственной кадро-
вой политики, работниками Академии управления 
при Президенте Республики Беларусь.

В прикладном плане кадровые технологии ак-
тивно используются в государственных органах и 
организациях Республики Беларусь, создана соот-
ветствующая нормативная правовая база, однако 
существенным вопросом является разработка но-
вых и совершенствование действующих механиз-
мов их реализации с учетом современных тенден-
ций. Кадровые технологии зачастую разрознены, не 
объединены в единую систему действий. Исходя из 
этого, необходимо направить дополнительные уси-
лия на изучение особенностей кадровых технологий 
и путей их внедрения в практическую деятельность.
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МЕТОДИКА ДИАГНОСТИКИ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ТРУДА
М. В. Драгун
Белорусский государственный университет, 
г. Минск, Республика Беларусь

Первый этап: формирование желаемой систе-
мы мотивации труда. Проводится опрос персонала 
предприятия, в котором работникам предлагается 
проранжировать факторы мотивации труда по сте-
пени важности для них. Ранжируемые факторы мо-
тивации труда классифицируются на четыре группы: 
денежные, неденежные, организационные и мораль-
ные. В основу предлагаемой нами классификации 
положена теория двух факторов Фредерика Герцбер-
га: на то, как работник выполняет свои обязанности, 
оказывают влияние две группы факторов – факторы 
условий труда и мотивирующие факторы [1]. Отли-
чительной чертой данной методики является фор-
мирование перечня мотивационных факторов на 
основании актуального мирового и отечественного 
опытов, результатов предыдущих исследований ав-
торов, особенностей конкретного предприятия. 

Для того чтобы сформировать желаемую систему 
мотивации труда, нами был проведен опрос, в ко-
тором респонденты проранжировали факторы мо-
тивации по степени важности для них. В перечень 
ранжируемых факторов мы включили следующие: 
заработная плата, социальный пакет, корпоративные 
мероприятия, информированность, признание, хо-
роший коллектив, самореализация, профессиональ-
ный рост, самостоятельность и организация труда. 
Полученные результаты представлены на рисунке 1.

Далее мы сопоставили каждый ранжируемый 
мотивационный фактор с тем или иным методом 
мотивации труда: денежные методы мотивации тру-
да – это заработная плата; неденежные – социальный 
пакет и организация труда; организационные – ин-
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В основе эффективной системы мотивации тру-
да персонала лежит представление о возрастающей 
роли личности работника, знание его мотиваци-
онных факторов и ценностных установок, умение 
формировать и направлять трудовую активность 
персонала на решение задач, стоящих перед орга-
низацией. С учетом этого, важнейшей составляю-
щей системы стимулирования труда является ее 
диагностика, обеспечивающая оценку действую-
щего механизма мотивации труда на предприятии, 
а также определение мотивационных факторов со-
трудников. 

В данной статье представлена авторская мето-
дика проведения диагностики системы мотивации 
труда персонала. Она включает формирование же-
лаемой и действующей систем мотивации труда на 
предприятиях. При этом желаемая система мотива-
ции труда представляет собой такое соотношение 
материальных и нематериальных методов стиму-
лирования труда, при котором, по мнению самих 
работников, их труд максимально производителен. 
Действующая система мотивации труда – урегули-
рованное локальными нормативными правовыми 
актами соотношение материальных и нематери-
альных методов стимулирования труда, оцененное 
персоналом предприятия с точки зрения удовлетво-
ренности ими. В целом данная методика включает 
четыре последовательных этапа. Ниже каждый из 
этапов конкретизирован, а также приведен пример 
апробирования диагностики системы мотивации 
труда персонала на одном из предприятий полигра-
фической промышленности Республики Беларусь.




