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Аннотация: В статье представлен анализ причин текучести кадров в орга-
низации. Рассматривается инновационные подходы к мотивации персона-
ла. Приводятся рекомендации по уменьшению текучести кадров и созда-
нию благоприятных условий труда. 
Summary: The article presents an analysis of the reasons for staff turnover in an 
organization. Innovative approaches to staff motivation are considered. Rec-
ommendations are given for reducing staff turnover and creating favorable 
working conditions. 

 
Успех развития любой организации, независимо от рода и масштабов 

ее деятельности, напрямую зависит от эффективности работы сотрудни-
ков. Высококвалифицированный и компетентный персонал, удовлетво-
ренный условиями и оплатой своей работы, демонстрирует высокую про-
изводительность труда. Поэтому грамотно организованный процесс набо-
ра, оценки, распределения и мотивации сотрудников позволяет достигать 
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поставленных руководством организации целей. Ключевым ресурсом в 
современных организациях является человек. 

Минские электрические сети является филиалом Минского республи-
канского унитарного предприятия электроэнергетики «Минскэнерго» го-
сударственного субъекта хозяйствования, относящегося к республикан-
ской собственности, входящего в состав Государственного производст-
венного объединения электроэнергетики «Белэнерго». 

Минские электрические сети – филиал РУП «Минскэнерго» – обслу-
живают электрические сети 0,38–750 кВ, осуществляющие централизо-
ванное электроснабжение всех отраслей народного хозяйства и населения 
в Минском и Пуховичском административных районах Минской области, 
на площади 4,77 тысячи квадратных километров. 

Персонал предприятия – это объект регулярного внимания со стороны 
руководства, поскольку работники обеспечивают успех и эффективность 
работы организации. Среднесписочная численность персонала в филиале 
«Минские электрические сети» РУП «Минскэнерго» в 2023 году состави-
ла 925 человек, а штатная численность персонала – 1044 человек. Следо-
вательно, можно констатировать, что штатная численность превышает 
среднесписочную, а это, в свою очередь, указывает на нехватку кадров на 
исследуемом предприятии. 

Показатели движения кадров филиала «Минские электрические сети» 
РУП «Минскэнерго» представлены в таблице 1. 

 
Таблица 1. Показатели движения кадров филиала «Минские  
электрические сети» РУП «Минскэнерго» за 2021–2023 гг. 

Показатели 2021 г. 2022 г. 2023 г. 2023 г. к 
2021 г.,  % 

2023 г. к 
2021 г., +/- 

Списочная численность 
работников в среднем за 
период, чел. 

952 937 925 97,16 -27 

Коэффициент приема 0,26 0,31 0,31 117,27 0,05 
Коэффициент увольне-
ния 0,28 0,33 0,29 102,92 0,01 

Коэффициент текучести 27,73 33,40 28,54 102,92 0,81 
Коэффициент суммар-
но-го оборота кадров 0,54 0,64 0,59 109,91 0,05 

 
На основании данных, представленных в таблице 1, можно отметить, 

что списочная численность персонала в 2023 году по сравнению с 2021 г. 
снизилась на 2,84 %, а по сравнению с 2022 годом на 7,36 %. Состав пер-
сонала на предприятии находится в движении: одни работники увольня-
ются, другие принимаются на работу.  
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Норма текучести кадров составляет 3-5 %, а по данным анализа вид-
но, что коэффициент текучести на предприятии значительно превышает 
нормативное значение, в 2023 году он составил 28,54. В 2022 году показа-
тель текучести кадров на предприятии существенно увеличился, соответ-
ственно и численность работников, уволенных по собственному желанию, 
увеличилась. В 2022 году уволилось 313 человек, а это на 50 человек 
больше, чем в 2021 или в 2023 годах.  

Причинами текучести в филиале «Минские электрические сети» 
РУП «Минскэнерго», согласно нашим исследованиям, являются невысо-
кая заработная плата работников, высокая напряженность труда, особенно 
на начальном этапе, отсутствие быстрого карьерного роста из-за специ-
фикации деятельности, отсутствие прозрачной системы оценки результа-
тов работы, а также условия труда. Соответственно можно сделать вывод, 
что в филиале недостаточно развита система мотивации, из-за многих 
причин. Опишем некоторые из них. 

Во-первых, из-за большего числа работников в филиале (более 
1000 чел.) трудно проследить за успехами каждого работника. 

Во-вторых, отсутствие быстрого карьерного роста и соответственно 
заработной платы из-за спецификации деятельности филиала. Всего у элек-
тромонтёров выделяется шесть разрядов и пять групп допуска по электро-
безопасности. Разряды указывают на уровень знаний своей профессии, ко-
торый определяет, работу какой сложности можно доверить этому специа-
листу. Немаловажное значение также имеет группа допуска по электро-
безопасности: она указывает, работу какой степени опасности и ответст-
венности работодатель может поручить работнику такой профессии. 

В-третьих, отсутствие прозрачной системы оценки результатов рабо-
ты может снижать мотивацию сотрудников. 

В-четвертых, ограниченные возможности для профессионального 
развития и обучения могут снижать интерес к работе.  

В-пятых, недостаточное внимание к социальным вопросам, таким как 
условия труда, отдых и забота о здоровье сотрудников, также может нега-
тивно сказываться на мотивации. 

Мотивация персонала, на наш взгляд, является одним из ключевых фак-
торов успешного функционирования организации. В энергетической сфере 
особенно важно поддерживать высокий уровень мотивации сотрудников, по-
скольку качество и эффективность их работы непосредственно влияют на 
безопасность производственных процессов, экологическую устойчивость и 
надежность энергосистемы в целом. А использование инновационных подхо-
дов к мотивации персонала в энергетике позволяет повысить эффективность 
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работы сотрудников, и, как следствие, повысить конкурентоспособность 
предприятий и отрасли в целом. 

Традиционные методы мотивации, такие как премии и надбавки к за-
работной плате, становятся все менее эффективными в условиях совре-
менной экономики. Одним из наиболее эффективных инновационных 
подходов к мотивации персонала в энергетике, на наш взгляд, является 
внедрение системы внутренних стимулов, таких как возможность профес-
сионального и карьерного роста, участие в процессах принятия управлен-
ческих решений, обучение и развитие сотрудников. При этом использова-
ние современных информационных технологий для мониторинга и анали-
за результатов работы сотрудников позволит создать более прозрачные и 
честные системы поощрения и стимулирования труда, что будет способ-
ствовать повышению мотивации персонала и улучшению производствен-
ных показателей. Кроме того, использование инновационных методов мо-
тивации может снизить уровень стресса у сотрудников и повысить их 
удовлетворенность работой. 

Нами выделены следующие инновационные подходы к мотивации 
персонала в филиале «Минские электрические сети» РУП «Минскэнерго», 
которые в свою очередь будут способствовать снижению текучести кад-
ров предприятия. 

1. Самоактуализация и развитие потенциала. В филиале «Минские 
электрические сети» РУП «Минскэнерго» очень важно, чтобы сотрудники 
были мотивированы на постоянное обучение и совершенствование своих 
навыков и знаний, поскольку это напрямую влияет на качество работы. 

2. Использование цифровых технологий: например, для мониторин-
га потребления энергии следует использовать умные счетчики. Для опти-
мизации работы энергетических систем можно использовать алгоритмы 
искусственного интеллекта. Для контроля и мониторинга работы целесо-
образно применять мобильные приложения. Цифровые технологии могут 
использоваться для мотивации сотрудников с помощью геймификации, а 
также мобильные приложения для управления производительностью и др. 

3. Вовлечение сотрудников в принятие решений. Например, сотруд-
ники филиала «Минские электрические сети» РУП «Минскэнерго» могут 
участвовать в обсуждении проектов и предложений, которые могут по-
влиять на их работу. Это может быть реализовано через создание рабочих 
групп или советов, которые будут принимать участие в решении ключе-
вых вопросов, связанных с развитием организации и ее стратегией. 

4. Гибкий график работы. В филиале «Минские электрические сети» 
РУП «Минскэнерго» работа часто происходит в ночные смены или в вы-
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ходные дни. Гибкий график работы может помочь снизить уровень стрес-
са и повысить мотивацию сотрудников. 

5. Система премирования и бонусов. Например, это могут быть сис-
темы премирования, основанные на достижении определенных целей. Та-
кие системы могут стимулировать сотрудников к более эффективной ра-
боте и достижению лучших результатов. Кроме того, в качестве мотива-
ции могут использоваться бонусы за достижение определенных показате-
лей. Это может стать эффективным инструментом мотивации. 

6. Программы карьерного роста. В филиале «Минские электриче-
ские сети» РУП «Минскэнерго» следует разработать программы обучения 
и развития для своих сотрудников, которые помогут сотрудникам полу-
чить новые навыки и знания, необходимые для работы в энергетической 
отрасли. Кроме того, следует внедрить программы обмена опытом с дру-
гими компаниями в отрасли, что позволит сотрудникам расширить свой 
кругозор и получить новые возможности для карьерного роста. 

7. Улучшение условий труда. Улучшение физического окружения 
на рабочем месте (например, обеспечение комфорта, улучшение освеще-
ния и т.д.). 

8. Реализация программ здорового образа жизни. Внедрение про-
грамм, направленных на поддержание здоровья сотрудников. Это могут 
быть занятия спортом, проведение медицинских осмотров, а также пре-
доставление сотрудникам возможности заниматься фитнесом в рамках ор-
ганизации. 

9. Проведение корпоративных мероприятий. Организация совмест-
ных мероприятий, таких как спортивные соревнования, тимбилдинг или 
культурные мероприятия, может помочь укрепить корпоративный дух и 
повысить мотивацию. 

10. Создание благоприятной рабочей атмосферы. Обеспечение пози-
тивной рабочей среды, где сотрудники чувствуют себя ценными и ува-
жаемыми, является ключевым фактором мотивации. 

Исходя из вышеизложенного, можно сделать вывод, что реализация 
инновационных подходов к мотивации персонала в филиале «Минские 
электрические сети» РУП «Минскэнерго» сыграет важную роль в обеспе-
чении стабильного функционирования предприятия. Эффективное соче-
тание внутренних стимулов с использованием современных информаци-
онных технологий позволит создать мотивационные программы, способ-
ствующие как личностному росту сотрудников, так и повышению произ-
водственной эффективности организации. 
 
 


