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престижность банковской профессии, творческий 
характер работы, возможность реализовать свои 
способности и интересы, возможность непрерыв-
ного обучения и повышения квалификации, высо-
кий уровень технической оснащенности рабочих 
мест, социальные льготы и социально-бытовое об-
служивание, система премирования. 

В табл. 1 представлены особенности содержания 
и организации труда и приоритетные направления 
управления персоналом банка [2]. Из табл. 1 видно, 
что менеджеры по работе с персоналом должны учи-
тывать все особенности работы персонала коммер-
ческого банка, напрямую влияющие на мотивацию 
труда персонала, и связанные с ней косвенно. 

Оценка деятельности персонала зависит от ряда 
критериев, к которым относятся: наличие знаний, 
творческие способности, способность планиро-
вания работы, способность ведения переговоров, 
стремление к работе, дух коллективизма, способ-
ность управлять людьми [3, с. 173].

Человек – существо социальное, а значит, чув-
ство сопричастности способно вызвать в нем глу-
бокое психологическое удовлетворение, оно так-
же позволяет стремиться к точу, чтобы выполнить 
свою работу наилучшим образом и наиболее ре-
зультативно с точки зрения достижения организа-
цией своих целей. Таким образом, грамотно спро-
ектированная работа должна создавать внутрен-
нюю мотивацию, ощущение личного вклада в пре-
доставляемые услуги.
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В связи с переходом Беларуси к рыночным отно-
шениям и развитием кризисных явлений в экономи-
ке, в современном белорусском обществе определя-
ются особенности социально-экономических про-
цессов. Поэтому в стране обострились существо-
вавшие ранее проблемы занятости населения [ 8 ].

Одной из основных целей макроэкономической 
политики нашего государства является достижение 
высокого уровня занятости.

Как мы видим на диаграмме, в 2012 году числен-
ность занятого населения нашей республики весьма 
снизилась. В январе – сентябре 2012 г. в экономике 
республики было занято 4570 тыс. человек, что на 
2,1 % меньше, чем в январе –сентябре 2011 г. [4 ].

За последние годы на национальном рынке труда 
сложилась ситуация, когда спрос на работников и ко-
личество имеющихся вакансий превысили числен-
ность безработных. Но при этом почти 77 % имев-
шихся вакансий связаны с рабочими профессиями. 

Такое положение дел кардинально не меняется 
на протяжении ряда лет. 

На рынке труда востребованы работники строи-
тельных профессий, слесари, логисты, профессии, 
связанные с производством, топ-менеджеры, про-
граммисты, эйчары, прогнозисты, водители, среди 
специалистов – врачи, инженеры различных про-
филей, в сельской местности – механизаторы, трак-
тористы, операторы машинного доения, животно-
воды, ветврачи, зоотехники, и др. 

Наиболее остро в стране стоит проблема оттока 
квалифицированных специалистов в другие страны. 
В Республике Беларусь сегодня фиксируется отток 
как абитуриентов, так и квалифицированных специ-
алистов [5]. 

Потоки выезжающих из Беларуси трудовых ми-
грантов направлены как в ближнее, так и в дальнее 
зарубежье. Как и прежде, основной поток направ-
лен в Россию. 

Также граждане Беларуси выезжали в США, 
Польшу, Чехию и другие страны. Неприятно отме-
чать, что «уходить на сторону» стали сегодня моло-
дые ученые, аспиранты и даже студенты. 

Молодая поросль, оценивая уровень оплаты на-
учного и высококвалифицированного труда за рубе-
жом и в Беларуси, видит, что разрыв в большинстве 
сфер значителен. Зачастую именно это и предопре-
деляет мотивацию к миграции. 

Кстати, по данным центра, молодежь до 35 лет 
составляет примерно половину уехавших. В то же 
время 25–35 лет – возраст, наиболее продуктивный 
для научной работы. Таких в отечественной науке, в 
свою очередь, менее 12 %. [1] 

В последние годы Президентом и правитель-
ством принят ряд мер, направленных на качествен-
ное улучшение организации научной, научно-
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технической и инновационной деятельности, пре-
дотвращение неоправданных потерь высококвали-
фицированных кадров. Именно благодаря этому в 
последние годы в Беларусь стали возвращаться уче-
ные, покинувшие ее несколько лет назад.

Для достижения эффективной занятости в стра-
не требуется определенное время и дополнитель-
ные финансовые средства. В настоящее время 
предприятия выплачивают часть своих доходов для 
формирования фонда занятости. 

Предполагается, что эти отчисления будут рас-
ходоваться преимущественно на пособия по безра-
ботице работникам бюджетных учреждений на пе-
реобучение кадров и содержание служб занятости. 

Например, в Швеции существует механизм, где 
безработица заметно меньше, чем в других государ-
ствах с развитой рыночной экономикой. Там пред-
ставляется система экономических льгот предпри-
ятиям, которые сами создают у себя дополнитель-
ные рабочие места и трудоустраивают высвободив-
шихся работников, переобучая их. 

В награду такие предприятия могут освобож-
даться от части налогов, получать льготные креди-
ты под прирост рабочих мест и т. д. [2].

В нашей стране для регулирования занятости 
правительством разрабатываются специальные про-
граммы, которые предусматривают увеличение ра-
бочих мест, организуются оплачиваемые обществен-
ные работы, переподготовка и обучение безработ-
ных новым профессиям, создаются благоприятные 
условия, стимулирующие миграцию работоспособ-
ного населения в те регионы страны, которые испы-
тают дефицит рабочей силы, создаются определен-
ные мероприятия для обеспечения эффективной за-
нятости, постепенно создаются проекты, которые 
помогают молодым специалистам поверить в свои 
силы и воплотить в жизнь заветные цели, не меняя 
прописки, создается система переобучения тех, кто 
потерял рабочее место или профессию [6, с. 645].

В заключении хотелось бы добавить, что важ-
нейшим аспектом государственного регулирования 
рынка труда является забота государства о дости-
жении в стране наиболее полной и эффективной за-
нятости как важной социальной гарантии для эко-
номически активного населения, механизм форми-
рования которого будет постоянно совершенство-
ваться применительно к новым условиям развития 
рыночной экономики, формирования эффективной 
социальной политики [8].
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Современные компании заинтересованы в нали-
чии высокоэффективного персонала. Это определя-
ется не только квалификацией, лояльностью и его 
мотивацией. Бывают случаи, когда в компанию при-
ходят образованные и действительно умные специ-
алисты с хорошим профессиональным опытом, но 
у них не складываются отношения с новым работо-
дателем. Например, «новоиспеченные» сотрудни-
ки часто отвлекаются от своих основных функци-
ональных обязанностей и полностью погружаются 
в поиск креативного решения проблем, которые не 
столь актуальны для данной компании, т. е. они не 
смогли увидеть, проанализировать и решить те за-
дачи, для решения которых их и брали на работу. Со 
стороны работодателя крайне важно обеспечить бы-
струю адаптацию сотрудника к новым условиям.

Адаптация (от лат. adaptio – приспособлять) – 
это процесс ознакомления работника с новой ор-
ганизацией и изменения его поведения в соответ-
ствии с требованиями и правилами организацион-
ной культуры новой компании [2]. Адаптация яв-
ляется одним из инструментов HR-технологии, 
которая включают в себя процессы: мотивации, 
адаптации и развития персонала. В целом HR-


