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При совершенствовании системы управления персоналом учреждения «Зональный государ-

ственный архив в г. Пинске» рекомендуется разработать комплекс по усовершенствованию мате-

риального и нематериального стимулирования, направленный на нормализацию уровня текучести 

среди персонала, а именно: 

а) материальное стимулирование: 

– разработать программу предоставления бесплатных санаторно– курортных путевок; 

– корпоративные праздники с вручением подарков (Новый год, День рождения компании, День 

защитника Отечества, 8 Марта); 

б) нематериальное стимулирование: 

– возможность пользоваться корпоративной библиотекой; 

– проводить профилактику заболеваний – вакцинацию сотрудников от гриппа (ежегодно осе-

нью). 

Перед принятием решения об обновлении программы нематериального стимулирования необ-

ходимо провести анонимный опрос сотрудников (анкетирование), выяснить их мнения и пожела-

ния по изменению социального пакета. Наиболее интересные предложения (в пределах финансо-

вых возможностей компании) становятся частью программы мотивации. В деле создания системы 

мотивации обратная связь очень важна: в анкете необходимо не только предлагать новые предло-

жения, но и давать оценку существующим. Таким образом, мы получаем представление о дей-

ственности системы, оцениваем востребованность ее элементов.  

Разработка и внедрение системы управления персоналом представляет собой управленческое 

решение. А любое управленческое решение, конечно же, требует соответствующего ресурсного 

обеспечения, На мой взгляд, главным ресурсом здесь может выступать информация. Это, прежде 

всего информация о внешней и внутренней среде организации, но уже разработанных и успешно 

действующих деловых кредо, как в нашей стране, так и за рубежом, о технологиях его разработки 

и т.д. Этот ресурс вполне доступен, т.к. не может являться коммерческой тайной. 

Далее необходимо рассмотреть вопрос о факторах, влияющих на формирование системы 

управления персоналом: 

1) Идеология общества. Поскольку система управления кадрами в первую очередь строится на 

миссии и целях организации, то становится понятным, что никак нельзя не учитывать вопрос, свя-

занный с идеологией, которую исповедует то общество, членом которого является организация. 

2) Политика. Этот фактор, как правило, оказывает корректирующий характер, поскольку могут 

меняться приоритеты социально–экономического развития общества в глобальном смысле и, 

например, система налогообложения в частности. Все это разумеется, будет оказывать корректи-

рующий эффект на организацию. 

3) Законы. 

4) Традиции. Традиции любой организации формируются и развивают непосредственно под 

влиянием общих традиций в обществе. Не учитывать это нельзя. 

5) Профессиональная культура. Этот фактор не требует своего подтверждения, так как разра-

боткой системы управления кадрами должны заниматься только профессионалы высокого уровня. 

Главное здесь обеспечить связь между профессионализмом менеджерским, организаторским, с 

профессионализмом чисто производственного характера, связанного непосредственно с видом де-

ятельности, которыми занимается организация. 

6) Собрания и пресс–конференции. Наибольшего эффекта в доведении смысла организацион-

ной культуры до сотрудников организации можно добиться, когда информация о ней идет по всем 

структурным подразделениям организации непрерывно. Например: в разных структурных подраз-

делениях обычно проводятся собрания, касающиеся чисто производственного характера. В начале 

дня обычно проводятся так называемые «летучки». В конце недели собрание, касающееся итогов 
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работы за этот период времени. Раз в месяц отчеты руководителей о проделанной работе. На тако-

го рода собраниях трудового коллектива необходимо особенно уделять внимание вопросам орга-

низационной культуры и это будет способствовать формированию у сотрудников образа учрежде-

ния на подсознательном уровне, что в конечном итоге является всем смыслом работы по доведе-

нию основных принципов организационной культуры до персонала. 

Для разработанной мною технологии совершенствования эффективности управления кадровы-

ми ресурсами я бы предложила следующие методы контроля: 

1. Наблюдение. Наблюдение должно проводиться непрерывно в процессе внедрения делового 

кредо. Особенно эффективно наблюдение за неформальными группами, как определенными инди-

каторами состав морально–психологического климата в организации. 

2. Встречи с ключевыми людьми. Постоянный мониторинг и обмен мнениями между разработ-

чиками. 

3. Опрос сотрудников (различные виды интервьюирования анкетирования, куда включаются 

вопросы, связанные с пониманием сотрудников целей, миссии организации, морально–

психологического климата, оценки коммуникационных процессов, управления и власти в органи-

зации и т.д). 

4. Отчеты кадровой службы. Сюда входят вопросы о текучести кадров предприятии, переме-

щение персонала внутри организации (ротации), обучение и адаптация новичков и т.д. 

5. Создание на предприятии так называемого «почтового ящика», помощью которого сотруд-

ники могут высказывать свои требования пожелания, мнения, просьбы по широкому спектру ин-

тересующих вопросов. А, в свою очередь, при обработке этих материалов, мы можем получить 

интересующие нас сведения, касающиеся эффективности внедрения нами организационной куль-

туры. 

В учреждении «Зональный государственный архив в г. Пинске» для развития персонала долж-

ны осуществляться следующие меры: 

– поддержка способных к обучению работников; 

– распространение знаний и опыта; 

– обучение молодых квалифицированных сотрудников; 

– снижение текучести кадров 
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Переход к рыночной экономике требует существенного повышения гибкости производства и 

восприимчивости к инновациям. Вновь создаваемые предприятия наукоемкого сектора, в отличие 

от обычных, ориентируются на полный цикл, включающий вначале стадию НИОКР и освоения 

производства новых продуктов и услуг. Поэтому они создают перспективные исследовательские 

группы. На завершающей стадии предусматривается послепродажное сервисное обслуживание. 

Это делает их более мобильными и позволяет учесть как постоянно меняющиеся запросы рынка, 

так и последние достижения науки и техники. 

Инновации связывают различные по характеру и способам управления области хозяйственной 

деятельности: науку, производство, инвестиции, реализацию продукции. Совершенствование сти-

лей и приемов инновационного управления, быстрое и адекватное реагирование на изменение 

коңъюнктуры рынка, острая необходимость в управлении внедрения новшества, развитие новых 

направлений инструментов в работе предприятия, совершенствование всех основных элементов 
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