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Отсюда вытекает следующая особенность дея-
тельности почтовой связи: процесс производства и 
процесс потребления услуг неотделимы, поскольку 
производство и потребление почтовых услуг про-
исходят одновременно. 

Реагируя на изменения потребностей общества 
РУП «Белпочта» постоянно работает над расшире-
нием перечня услуг. Но при этом стоит отметить, 
что низкие тарифы на услуги почтовой связи, зна-
чительные затраты на производство не дают РУП 
«Белпочта» работать в условиях финансовой безу-
быточности. За последние десятилетия эффектив-
ность деятельности ОПС характеризуется низким 
уровнем рентабельности.

Анализ опыта почтовых служб, находящихся в 
развитых странах с эффективной рыночной эконо-
микой, показывает, что наиболее устойчивая база 
конкурентоспособности основывается на оптими-
зации деятельности сотрудников.

Таким образом, целенаправленная деятельность 
персонала РУП «Белпочта», заключающаяся в по-
лучении наилучших результатов, выступает как не-
обходимое стратегическое решение для эффектив-
ности функционирования предприятия.

Для тoгo чтобы деятельность персонала была 
оптимизирована, сначала необходимо понять суще-
ствующее положение, а для этого является полез-
ным проведение комплексного анализа деятельно-
сти предприятия. 

На первом этапе необходимо знать уровень ква-
лификации сотрудников РУП «Белпочта», соответ-
ствие численности штата производства стоящим 
перед ним задачам и выполняемой работе, степени 
заинтересованности сотрудников в результате соб-
ственного труда, наличие систем мотивации, поо-
щрения, наличие командного духа и в целом – удо-
влетворенности трудом. 

На втором этапе необходимо владеть информа-
цией относительно времени работы предприятия, 
длительности производственных процессов и за-
трат на выполнение основных и частичных опера-
ций, а также нерегламентированных, технологиче-
ских и обеденных перерывов. 

Третий этап включает в себя сбор информации 
об уровне определенности и стандартизации техни-
ческих, технологических и информационных про-
цессах. Ведь от того, насколько согласованы дей-
ствия сотрудников, как проходят этапы выработ-
ки и принятия управленческих решений, зависит 
и имидж предприятия, и «быстрота, надежность и 
доступность» оказываемых услуг.

Все вышеперечисленное предназначено для ана-
литического обзора существующей деятельности 
персонала РУП «Белпочта», а также эксперимен-
тальных и практических разработок в рамках опти-
мизации деятельности сотрудников. В совокупно-
сти с благоприятными экономическими условиями, 

в сопровождении с формированием конкурентоспо-
собного рынка почтовых услуг все это будет спо-
собствовать не только улучшению имиджа белорус-
ской почты, росту объема и качества услуг, но и эф-
фективному управлению человеческими ресурсами 
и оптимизации процессов организационного разви-
тия в других отраслях экономики. 
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Персонал – важнейшая составляющая органи-
зации, так как именно от него зависит грамотное 
распоряжение и распределение имеющихся ресур-
сов, конкурентоспособность и иные экономически 
важные показатели.

Политика управления персоналом – это система 
принципов и концептуальных подходов к управле-
нию персоналом банка. Политику управления пер-
соналом осуществляют руководители всех уровней 
управления банком во главе с председателем прав-
ления банка.

Целью политики является обеспечение макси-
мальной отдачи от инвестиций в персонал на основе:

– обеспечения стабильного статуса «предпочти-
тельного работодателя»;

– комплексной мотивации каждого работника 
на достижение целей банка;

– создания и развития объективной и эффектив-
ной системы оценки личного вклада каждого ра-
ботника [1].

Для подбора персонала в ЗАО Банк ВТБ (Бела-
русь) могут использоваться как внутренние, так и 
внешние источники.

Кандидаты, рекомендуемые работниками бан-
ка на открытые вакансии, рассматриваются на об-
щих основаниях путем оценки профессиональных 
и личных качеств на соответствие требованиям к 
должности.

При размещении объявления о вакансии в сред-
ствах массовой информации макет объявления и 
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его содержание должны быть согласованы с отде-
лом рекламы, общественных связей и маркетинга.

Для кандидатов, прошедших первичный отбор, 
работник отдела подбора персонала, обучения и 
развития управления по работе с персоналом орга-
низует и обеспечивает проведение встреч с указан-
ными в заявке представителями структурного под-
разделения банка, инициировавших подбор.

Руководитель структурного подразделения бан-
ка проводит интервью с представленными кандида-
тами в течение двух рабочих дней, после чего ин-
формирует работника отдела подбора персонала, 
обучения и развития управления по работе с персо-
налом о принятом решении [2].

Понимая, что современная динамичная бизнес-
стратегия постоянно предъявляет новые требова-
ния к профессиональным навыкам сотрудников, а 
результаты деятельности зависят от качества и эф-
фективности их каждодневной работы, банк посто-
янно заботится о поддержании и повышении про-
фессионального уровня и предоставляет возмож-
ность самореализации.

Основными составляющими системы корпора-
тивного обучения являются:

• соответствие содержания обучения работни-
ков общей стратегии развития банка;

• выстраивание обучения различных групп пер-
сонала по принципу приоритетности заявленным 
потребностям и практической необходимости;

• развитие новых видов обучения;
• возрождение института наставничества и при-

влечение для этой работы высококвалифицирован-
ных специалистов;

• активная политика по обеспечению преем-
ственности руководящего звена, целенаправленное 
обучение управленческого резерва.

Обучение персонала банка производится по 
принципу «каскадирования знаний», то есть вовле-
чения обученных работников в процесс дальней-
шей передачи знаний своим коллегам. В процессе 
обучения все сотрудники проходят функциональ-
ную подготовку, помогающую им более эффектив-
но исполнять свои должностные обязанности, со-
вершенствуют знания бизнес-процессов, продук-
тов и технологий. Кроме того, проводится обуче-
ние, направленное на развитие навыков управления 
и работы в команде [1].

Система вознаграждения за результаты труда 
направлена на привлечение, мотивацию и удержа-
ние работников, квалификация и результативность 
которых обеспечивает успешное выполнение по-
ставленных банком задач с минимальными затрата-
ми и максимальной эффективностью.

Система мотивации и вознаграждений обеспе-
чивает:

• дифференцированный подход к оплате труда 
работников банка;

• предоставление работнику вознаграждения 
как в материальной, так и в нематериальной форме;

• поддержание рыночного уровня оплаты труда;
• изменение базовой ставки материального воз-

награждения в зависимости от темпов инфляции и 
финансовых возможностей банка;

• развитие системы наград и поощрений за ин-
новационные проекты и разработки.

Корпоративные коммуникации направлены на 
ясное, открытое, своевременное и имеющее обрат-
ную связь информирование работников по вопро-
сам стратегии и развития Банка ВТБ (Беларусь) [1].

Руководство банка не только понимает важ-
ность развития корпоративных коммуникаций и 
эффективного обмена информацией (как верти-
кального, так и горизонтального), которые обеспе-
чивают активное и открытое общение между работ-
никами всех внутрибанковских уровней, но и уде-
ляет этому особое внимание, стимулируя процесс.
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Белорусская экономика, находящаяся в стадии 
модернизации, нуждается в активном развитии 
предпринимательства. Анализ показывает, что се-
годня предпринимательство в стране представля-
ет собой динамичный сектор экономики, постоян-
но увеличивающий свой вклад в обеспечение эко-
номического роста.

На 1 января 2012 г. в стране зарегистрировано 
91 277 субъектов малого и среднего предпринима-
тельства – юридических лиц всех форм собствен-
ности. За пятилетие их число возросло на 62,5 про-
цента. Количество индивидуальных предпринима-
телей по состоянию на 1 января 2012 г. состави-
ло 219 285 человек и увеличилось по сравнению с 
2007 годом на 3,1 процента [1].

По итогам 2011 года отмечается рост на 22,9 про-
цента удельного веса валового внутреннего продук-
та, произведенного субъектами малого и среднего 
предпринимательства. Положительные изменения 


