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Статья посвящена вопросам закрепления молодых специалистов на рабочих местах. 
Проработаны вопросы обоснования мер по совершенствованию региональной кадро-
вой политики в части закрепления молодых специалистов и высококвалифицирован-
ных кадров на местах. Описано регулирование на законодательном уровне отработки 
по распределению. Обозначены тенденции в развитии учреждений профессионального 
образования Республики Беларусь. Авторами проведен опрос экспертов на тему закре-
пления молодых кадров в организациях Республики Беларусь, что позволило выявить 
ключевые проблемы оттока молодежи после отработки по распределению. Предложен 
комплекс мер с учетом текущих и перспективных потребностей рынка труда и необхо-
димости удовлетворения запросов экономики в молодых кадрах, в том числе на местах.
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Введение. Молодые специалисты являются важнейшим источником вос-
производства кадров в самых разных отраслях экономики. Привлечение 
молодых кадров в отстающие по уровню экономического развития регионы 
способно вдохнуть новую жизнь в данные территории за счет удовлетворения 
потребностей в молодых, креативных и энергичных работниках. Актуаль-
ность данного исследования обусловлена тем, что в условиях растущей по-
требности в кадрах, обусловленной демографическими и социальными факто-
рами, закрепление молодых специалистов является одной из ключевых задач, 
поскольку позволяет предприятиям обеспечить себя квалифицированными  
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кадрами на будущее, повысить производительность и эффективность работы, 
снизить затраты, связанные с текучестью кадров, улучшить имидж работода-
теля, обеспечить конкурентоспособность на рынке. В связи с этим организа-
ции, которые уделяют внимание привлечению, адаптации, удержанию и раз-
витию молодых специалистов, имеют больше шансов на успех в долгосрочной 
перспективе. Уменьшению текучести кадров благоприятствует своевременное 
выявление причин образования текучести и умелое сочетание материальной 
заинтересованности работников с моральными стимулами к труду.

Цель работы — выявление проблем, связанных с закреплением молодых 
специалистов в организациях Республики Беларусь и выработка ключевых 
рекомендаций по кадровому обеспечению. Объектом исследования являются 
руководители кадровых служб организаций или их представители. Предмет 
исследования — проблемы с закреплением молодых кадров в организациях 
Республики Беларусь.

Регионы Республики Беларусь неоднородны по численности населения, что 
влияет на систему образования и распределение выпускников. Среди ключевых 
факторов, влияющих на распределение выпускников, являются следующие: 
более высокий уровень доходов в отдельных регионах, который стимулирует 
приток и лучшее закрепление молодых специалистов из регионов с более низ-
ким уровнем доходов; переток специалистов в более развитые регионы из менее 
развитых после отработки по распределению. В национальных и международ-
ных базах представлено очень мало статистических данных, что не позволяет 
в полной мере оценить ситуацию с закреплением молодых кадров в Республике 
Беларусь, особенно в разрезе областей и г. Минска, а также в разрезе районов. 
В связи с этим было принято решение взять интервью у экспертов, что позво-
ляет получить дополнительную информацию по исследуемому вопросу.

Основная часть. В Республике Беларусь согласно Кодексу об образовании 
выделяют: 1) основное образование (уровни) — дошкольное образование, об-
щее среднее образование, профессионально-техническое образование, среднее 
специальное образование, высшее образование, научно-ориентированное об-
разование; 2) дополнительное образование (виды) — дополнительное обра-
зование взрослых, дополнительное образование детей и молодежи, дополни-
тельное образование одаренных детей и молодежи [1].

Удовлетворение потребностей экономики в кадрах, в том числе на ме-
стах, обеспечивается в первую очередь за счет профессионально-техниче-
ского, среднего специального и высшего образования. Немаловажную роль 
в решении данной задачи играют научно-ориентированное и дополнительное 
образование взрослых. Важным направлением дополнительного образование 
является наращивание квалификации и профессионализма, что выступает об-
ластью приоритетного внимания государства [2, с. 68].

На рис. 1 представлена динамика количества учреждений образования Бе-
ларуси в зависимости от уровня образования. Число учреждений среднего 
специального образования росло до  2013/2014  учебного года, а  затем не-
значительно снизилось и составило в  2023/2024  учебном году 224  ед. От-
носительно учреждений высшего образования имеется устойчивая динамика 
в течение анализируемого периода в сторону уменьшения числа учреждений 
данного типа, обусловленная в определенной степени демографическими про-
блемами и связана со снижением спроса, что и отразилось на количествен-
ных показателях контингента обучающихся. Также был взят под пристальное 
внимание вопрос усиления качества подготовки специалистов. Такая ситуа-
ция складывается и в регионах России, где «спрос на образование падает, 
и меньшее количество вузов в состоянии его удовлетворить ... потому встала 
необходимость повышения эффективности учебных заведений путем закры-
тия неэффективных» [3].
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Число учреждений профессионально-технического образования
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Рис. 1. Динамика численности учреждений образования Республики Беларусь  
в зависимости от уровня образования, 2010–2023 гг.

Примечание: составлено нами по данным Белстата [4].

Наблюдается более резкое снижение числа учреждений профессио­
нально-технического образования (с  229 в  2010/2011  учебном году до  166 
в  2023/2024  учебном году). Сокращение численности молодежи приводит 
к уменьшению числа абитуриентов, поступающих в профессионально-техни-
ческие учреждения. Таким образом, в рамках оптимизации системы образова-
ния и повышения ее эффективности происходит сокращение числа учрежде-
ний и объединение их в более крупные образовательные комплексы.

Анализ динамики численности получающих образование в зависимости 
от уровня образования свидетельствует о резком снижении численности об-
учающихся в учреждениях высшего образования с 2012/2013 учебного года 
и до конца анализируемого периода 2023/2024 учебного года (рис. 2).

Численность обучающихся в учреждениях профессионально-технического образования

Численность обучающихся в учреждениях среднего специального образования
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20
10

/2
01

1

20
11

/2
01

2

20
12

/2
01

3

20
13

/2
01

4

20
14

/2
01

5

20
15

/2
01

6

20
16

/2
01

7

20
17

/2
01

8

20
18

/2
01

9

20
19

/2
02

0

20
20

/2
02

1

20
21

/2
02

2

20
22

/2
02

3

20
23

/2
02

4

500
450
400
350
300
250
200
150
100
50
0

442,9 450,5 434,5
402,8

371,8
336,4

313,2
284,3 268,1 260,9 254,4 243,0 228,0 222,5

167,6 162,9 152,2 138,4 129,0 121,3 117,8 114,1 113,3 112,5 110,4 107,5 108,9 112,7

106,0 98,6
79,9 74,6 72,8 72,2 70,3 66,9 65,7 63,4 60,8 59,9 60,5 63,1

Рис. 2. Динамика численности получающих образование  
в зависимости от уровня образования, тыс. человек

Примечание: составлено нами по данным Белстата [4].
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В учреждениях среднего специального и профессионально технического 
образования в течение анализируемого периода  также наблюдается сниже-
ние численности обучающихся, однако это происходит медленными темпами, 
а в конце анализируемого периода наблюдается даже небольшое увеличение 
численности обучающихся.

Мотивом для молодежи, выходящим на рынок образовательных услуг, 
является получение знаний и современных компетенций, позволяющих вы-
брать наиболее подходящую и востребованную профессию на рынке труда, 
подкрепленную материальными стимулами. Как отмечает академик В. Г. Гу-
саков, «Каждый трудоспособный человек, если он не лишен достоинства 
и стремления к лучшему, заинтересован в укреплении своего материального 
благосостояния, причем не только в текущий момент, но и на перспекти-
ву» [5, с. 263]. В научных исследованиях также утверждается, что молодые 
специалисты предъявляют высокие требования к предлагаемой работе и бо-
лее ориентированы на закрепление на рынке труда. «Для лучшего понима-
ния поведения молодежи на рынке труда необходимо комбинировать разные 
источники информации, учитывать социально-демографические факторы, 
оценивать востребованность навыков и др.» [6, с. 97]. В этой связи Е. В. Ван-
кевич рекомендует для университетов предусмотреть оптимизацию структуры 
и содержания образовательных программ с учетом направленности на форми-
рование востребованных навыков [6, с. 103]. Причем формирование навыков 
и «приобретение компетенций должно быть на соответствующих уровнях об-
разования и учебных предметов для каждой ступени обучения» [7, с. 8].

В условиях конкуренции между учебными заведениями молодежь име-
ет возможность выбирать, ориентируясь на различные факторы: сроки, вид 
и форму обучения, уровень квалификации преподавателей учебного учреж-
дения, материальную базу образовательной организации с оснащенностью 
современными средствами обучения. На рынке образовательных услуг при-
меняются различные дополнительные курсы повышения квалификации или 
переподготовки, бесплатное консультирование, определенные льготы при 
повторном обучении, помощь при трудоустройстве. Желание приобретать 
знания, умения и навыки, которые помогут будущим специалистам иметь 
преимущества на рынке труда, определяет характерную черту образователь-
ных услуг. Особенностью рынка образовательных услуг, функционирующего 
через систему учреждений высшего, среднего специального, профессиональ-
но-технического образования, является его неоднородность, что обусловлено 
множеством сегментных, взаимосвязанных рынков, которые формируются 
под влиянием ступени образования, типа учебного заведения, уровня подго-
товки, пола, возраста, семейного положения и др. [8, с. 286].

В гл.  8 «Общественные отношения, связанные с образовательными от-
ношениями» Кодекса Республики Беларусь об образовании закреплено по-
нятие распределение как процедура определения места работы выпускника, 
осуществляемая государственным учреждением образования или в случаях, 
установленных правительством Республики Беларусь, государственным орга-
ном, в целях поддержки выпускников, удовлетворения потребностей отраслей 
экономики и социальной сферы в специалистах, рабочих, служащих (п.  1 
ст. 72 Кодекса об образовании) [1].

Следует различать понятия «распределение» и «направление на работу». 
Направляются на работу выпускники, получившие в соответствии с заклю-
ченными договорами по дневной форме образование (п.  1 ст.  75 Кодекса 
об образовании): 1) научно-ориентированное образование за счет средств ре-
спубликанского бюджета; 2) научно-ориентированное образование на платной 
основе за счет средств юридических лиц, индивидуальных предпринимателей; 
3)  высшее, среднее специальное или профессионально-техническое образо-
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вание на условиях целевой подготовки; 4) высшее, среднее специальное или 
профессионально-техническое образование на платной основе за счет средств 
юридических лиц, индивидуальных предпринимателей. Выпускники, которые 
направлены на работу, обязаны отработать срок обязательной работы при на-
правлении на работу (см. таблицу), установленный Кодексом об образовании, 
соответствующим договором (ч. 1 п. 2 ст. 75 Кодекса об образовании). Кон-
кретный срок обязательной работы при направлении на работу для выпуск-
ников, получивших образование на условиях целевой подготовки, устанавли-
вается договором о целевой подготовке.

Сроки обязательной работы при направлении на работу

Полученное выпускником 
образование

Условия и источник 
финансирования Срок отработки

Научно-ориентированное  
образование при освоении 
содержания образовательной 
программы аспирантуры 
(адъюнктуры)

Средства республи-
канского бюджета

2 года (ч. 2 п. 2 ст. 75 Кодекса 
об образовании)

Научно-ориентированное  
образование при освоении 
содержания образовательной 
программы докторантуры

Средства республи-
канского бюджета

1 год (ч. 3 п. 2 ст. 75 Кодекса 
об образовании)

Общее высшее или специ-
альное высшее образование

На условиях целе-
вой подготовки

Не менее 5 лет (ч. 4 п. 2 ст. 75 
Кодекса об образовании)

Углубленное высшее  
или среднее специальное  
образование

На условиях целе-
вой подготовки

Не менее 3 лет (ч. 4 п. 2 ст. 75 
Кодекса об образовании)

Профессионально-техниче-
ское образование

На условиях целе-
вой подготовки

Не менее 2 лет (ч. 4 п. 2 ст. 75 
Кодекса об образовании)

Научно-ориентированное, 
высшее, среднее специальное 
или профтехобразование

На платной основе 
за счет средств юри-
дических лиц, ИП

Срок отработки определяется 
договорами (ч. 5 п. 2 ст. 75 
Кодекса об образовании)

Примечание: наша разработка на основе нормативных документов.

В гл. 3 «Требования к присваиваемой квалификации и к результатам ос-
воения содержания образовательных программ среднего специального обра-
зования» постановления Министерства образования об утверждении образо-
вательных стандартов среднего специального образования в п. 14 в рамках 
выполнения трудовых функций выпускник должен обладать профессиональ-
ными компетенциями (далее — ПК) и, в частности, к ПК-36 относится «орга-
низовывать и проводить работу по профессиональной ориентации, заключать 
между учреждениями образования и организациями договоры об организации 
производственного обучения учащихся, проводить работу по распределению, 
трудоустройству и закреплению выпускников» [9].

Для изучения проблем с закрепляемостью молодых кадров в Республике 
Беларусь, в том числе на местах, было взято интервью у экспертов. Интервью 
проводилось сотрудниками Института экономики НАН Беларуси в  рамках 
научных исследований, направленных на обеспечение успешного развития 
молодых кадров и повышение эффективности работы белорусских органи-
заций и отраслей. Ответы на предложенные вопросы помогут лучше понять 
потребности молодых кадров, разработать и усовершенствовать меры для их 
закрепления в организациях. Цель опроса экспертов — определить ситуацию 
с закрепляемостью молодых кадров в Республике Беларусь, в том числе в ре-
гиональном и отраслевом разрезе, по уровню образования молодых кадров; 
изучить меры, применяемые белорусскими работодателями для  повышения 
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закрепления молодых кадров; определить основные проблемы в целом по ре-
спублике, в отрасли и в конкретных организациях, препятствующие закре-
плению молодых кадров с точки зрения работодателей. В  роли экспертов 
выступили руководители кадровых служб организаций Республики Беларусь 
либо их представители, в том числе в региональном разрезе. Интервью в уст-
ной и  письменной формах давали эксперты организаций различной отрас-
левой направленности (сельское хозяйство, смешанное сельское хозяйство, 
промышленность (машиностроение, химическая промышленность, легкая 
промышленность, образование) из различных регионов Республики Беларусь 
(г. Минск, г. Могилев, г. Витебск, г. Брест, г. Горки, агрогородки Гроднен-
ского района Гродненской области, агрогородок Несвижского района Мин-
ской области, г. Барановичи Брестской области).

Отметим, что понятие «закрепление» молодых специалистов, высококва-
лифицированных кадров в нормативных документах отсутствует. Понятие 
«закрепляемость молодых специалистов» часто используется в исследованиях 
и документах, связанных с управлением персоналом, трудовыми отношениями 
и экономикой труда. Можно полагать, что термин «закрепляемость молодых 
кадров» представляет собой процент работников, которые остались работать 
в организации после окончания срока обязательной отработки по распределе-
нию. К тому же закрепление молодых кадров на рабочих местах относится 
к способности организации удерживать молодых специалистов в течение дли-
тельного периода после их приема на работу. Данный показатель характери-
зует успешность организации в создании условий, которые способствуют дол-
госрочной работе молодых сотрудников. В понятие «закрепляемость» можно 
включить несколько ключевых аспектов: уровень удовлетворенности работой, 
т. е. насколько молодые специалисты довольны условиями труда, оплатой, 
возможностями для карьерного роста и профессионального развития; соци-
альные гарантии и льготы, такие как медицинское страхование, программы 
для обучения и переподготовки; организационная культура, проявляющаяся 
в поддержке со стороны руководства, отношение в коллективе и общая ат-
мосфера в организации; перспективы карьерного роста, когда для молодых 
специалистов имеется возможность развиваться и продвигаться по карьерной 
лестнице внутри организации; гибкость рабочего графика, комфортные усло-
вия труда и возможность совмещения работы с учебой или личными делами. 
Эти факторы направлены на закрепление молодых кадров и помогают ор-
ганизациям удерживать талантливых и перспективных сотрудников. Нами 
была предпринята попытка узнать мнение экспертов на предмет определения 
понятия «закрепляемость молодых кадров в организации» (см. список).

Понятие «закрепляемость молодых кадров в организации»  
по мнению экспертов

Эксперт Определение понятия  
«закрепляемость молодых кадров в организации»

Эксперт 1 Количество специалистов, оставшихся работать после отработки

Эксперт 2 Отношение количества молодых специалистов, продливших трудовые 
отношения после окончания срока обязательной отработки, к общему 
количеству молодых специалистов, у которых завершился срок обяза-
тельной отработки

Эксперт 3 Степень длительности работы молодых специалистов, направленных УО 
по распределению

Эксперт 4 Желание молодых специалистов остаться на работе после отработки 
не менее 10 лет, проживание на территории организации, создание се-
мьи, продвижение по должности, приобретение практических навыков, 
позволяющих управлять сложными механизмами, процессами, руково-
дить коллективами, развитие, самообразование и т. п.
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Эксперт Определение понятия  
«закрепляемость молодых кадров в организации»

Эксперт 5 Создание условий или дополнительных мер по поддержке молодых 
специалистов для продолжения работы в организации

Эксперт 6 Продолжение работы молодых специалистов (рабочих) после обяза-
тельного срока отработки

Эксперт 7 Подразумевает под собой продолжение работы после окончания рас-
пределения

Эксперт 8 Кадры, которые остаются в хозяйстве на многие годы

Эксперт 9 Создание всех благоприятных условий для того, чтоб молодые кадры 
после срока окончания отработки продолжали у нас работать, приме-
няя к этому различные стимулирующие меры. Однако, когда мы толь-
ко создаем условия, а взамен не получаем никакой отдачи — это непра-
вильно. Должна быть какая-то гармония, нельзя допускать перегибов. 
Всего нужно добиваться трудом: получать знания, работать над собой, 
трудиться, показывать себя, завоевывать собственный авторитет и со-
ответственно достойную заработную плату

Эксперт 10 Создание всех благоприятных условий для того, чтоб молодые кадры 
после срока окончания отработки остались работать. Очень значимым 
для молодых специалистов является внимание и психологическая под-
держка, позитивная атмосфера на предприятии, куда распределяется 
молодой специалист. Комфортная рабочая атмосфера, достойный уро-
вень заработной платы положительно влияют на привлечение и закреп­
ление молодых специалистов

Эксперт 11 Продолжение работы у того же нанимателя после окончания срока от-
работки

Примечание: определения даны участниками опроса.

Большинство экспертов под закрепляемостью молодых кадров в органи-
зации понимают продолжение работы у того же нанимателя после окончания 
срока отработки, однако некоторые эксперты считают, что это создание всех 
благоприятных условий для того, чтоб молодые кадры после срока окончания 
отработки продолжали работать у того же нанимателя.

Далее нами были выявлены причины оттока кадров и принимаемые меры 
по  их удержанию. По мнению экспертов, среди причин увольнения моло-
дых кадров до окончания распределения наиболее частыми выступают уход 
на срочную военную службу (самая распространенная причина) и перераспре-
деление в другую организацию, остальные причины встречаются значитель-
но реже. Проранжировав результаты экспертов, перечень причин выглядит 
следующим образом: уход на срочную военную службу; перераспределение 
в другую организацию; получение образования высшей ступени; за виновные 
действия; по состоянию здоровья; желание работника возместить потраченные 
на его обучения средства, чтобы не отрабатывать по распределению; смерть 
работника. Более половины экспертов ответили, что в их организациях суще-
ствуют документы, в соответствии с которыми молодые кадры, работающие 
по распределению, имеют дополнительные льготы и гарантии помимо льгот 
и гарантий, предусмотренных республиканскими и региональными норматив-
ными правовыми актами. Многие эксперты ответили, что в их организации 
используется практика закрепления за молодыми кадрами, работающими 
по распределению, наставников из числа опытных работников (зачастую их 
работа поощряется материально).

На вопрос «Имеются ли договоры между самой организацией и учрежде-
ниями образования для подготовки кадров под потребности организации?» 
большинство экспертов ответило, что имеется. Во многих организациях срок 
такого договора составляет пять лет.
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На вопрос «Составляет ли Ваша организация перспективный план набора 
в организацию сотрудников по распределению, если да, то приходят ли со-
трудники в организацию?» большая часть экспертов ответила, что такой план 
обычно составляется и зачастую сотрудники приходят.

Также эксперты утвердительно ответили на вопрос «Направляют ли в Вашу 
организацию молодежь из учреждений образования для прохождения прак-
тики?» Часть практикантов обычно трудоустраиваются в организацию по рас-
пределению.

Особое место в списке мотивационных факторов для удержания молодых 
специалистов занимает жилищный вопрос. В частности, среди видов помощи 
молодым кадрам в его решении эксперты указали следующее:

предоставление вне очереди жилых помещений;
материальная помощь на ремонт;
доставка к месту жительства и работы вещей на безвозмездной основе;
при наличии свободных мест получение квартиры в многоквартирном жи-

лом доме организации;
получение жилого помещения из числа жилищного фонда предприятий 

и организаций города по ходатайству нанимателя и профкома;
предоставление общежития, в том числе рядом с работой;
предоставление арендного жилья;
частичная компенсация затрат по найму жилого помещения;
льготы при оплате за проживание в общежитии после одного года работы.
На вопрос «Были ли случаи прерывания отработки по распределению 

со стороны работника по причине его призыва на службу в армии?» эксперты 
ответили положительно. При этом эксперты отметили, что такие работники 
иногда возвращаются после армии в организацию для дальнейшей работы.

По мнению экспертов, основными проблемами, препятствующими закре-
плению молодых кадров в их организации, являются: низкая заработная 
плата; завышенные требования молодых кадров к зарплате, не совпадающие 
с  уровнем знаний и подготовки; непрестижность профессий (сельскохозяй-
ственных, рабочих и др.); отсутствие популяризации профессий (сельскохо-
зяйственных и др.); распределение в свой регион, например, если молодой 
специалист не является минчанином, то после отработки уезжает по месту 
регистрации (к родителям) либо просит перераспределить его по месту реги-
страции; нежелание молодежи жить в сельской местности; сезонность работы 
(сельское хозяйство); призыв в армию; увольнение на военную службу по 
контракту; необдуманный выбор специальности (профессии) молодыми ка-
драми; профессиональное выгорание.

Ниже представлена группировка рекомендаций экспертов по решению 
проблем закрепления молодых кадров, отдельные из которых применяются 
или планируется внедрить в своей организации.

Рекомендации экспертов по закреплению молодых специалистов

Направление Рекомендации по решению проблем закрепляемости  
молодых кадров

Достойная оплата 
труда

Увеличение заработной платы
Стабильная заработная плата
Дифференцированное повышение заработной платя в зависи-
мости от срока заключенного контракта
Дифференцированный процент премирования в зависимости 
от срока заключенного контракта
Премии и бонусы за особые достижения

Обеспеченность 
жильем

Предоставление жилых помещений
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Направление Рекомендации по решению проблем закрепляемости  
молодых кадров

Профессиональный 
рост и развитие

Разработка программ по профессиональному развитию и по-
вышению квалификации
Получение в необходимом объеме профессиональных знаний 
и практических навыков по выбранной специальности
Опытные наставники
Укрепление интереса к работе и построению профессиональной 
карьеры
Установление деловых взаимоотношений с коллегами по ра-
боте и непосредственным руководителем
Создание условий для повышения квалификации и получения 
образования
Обучение и перевод на более оплачиваемые профессии (долж-
ности)

Другое Стабильный график работы
Создание комфортной рабочей атмосферы, благоприятного 
социально-психологического климата в коллективе
Организация досуга
Увеличение количества заключений целевых договоров
Обеспечение прохождения практики на платной основе
Предоставление конкурентоспособного социального пакета, 
который в том числе включает систему льгот, поддерживающих 
здоровье работников

Примечание: составлено нами на основе интервью.

Итак, в результате проведенного интервью выявлены некоторые пробле-
мы, препятствующие закреплению молодых кадров в организациях. Допол-
нительно проанализированы и систематизированы меры, которые с точки 
зрения экспертов положительно повлияют на закрепление молодых кадров. 
В результате усиления мотивационной составляющей, удерживающей моло-
дежь после отработки, необходимо создавать привлекательные условия рабо-
ты, предоставлять возможности для развития и самореализации, учитывать 
ценности и ожидания молодого поколения. Высокая роль в закреплении мо-
лодых специалистов отводится руководителям организаций, в которые на-
правлены молодые специалисты. Во многих коллективных договорах органи-
заций предусмотрены льготы молодым специалистам.

Выводы и рекомендации. Таким образом, для закрепления молодых 
специалистов предлагаются следующие рекомендации для их реализации 
в организациях и на предприятиях:

 − приобретение практических навыков в ходе работы через наставниче-
ство, менторства, передачу знаний от опытных сотрудников;

 − периодическое повышение квалификации с использованием разных форм 
обучения (тренинги, семинары) в образовательных учреждениях и на местах;

 − улучшение корпоративной культуры через проведение командных меро-
приятий и тимбилдингов для улучшения взаимоотношений сотрудников;

 − обеспечение социальным пакетом, включая медицинское страхование, 
программы по фитнесу и здоровому образу жизни, оплата проезда или предо-
ставление транспорта в отдаленных пунктах;

 − стимулирование творческих инициатив и вовлечение сотрудников в при-
нятие решений и предоставление возможностей в перспективе для карьерного 
роста и продвижения;

 − предоставление гибкого графика работы и возможности удаленной рабо-
ты, не нарушая рабочий процесс, где это возможно, поскольку поколение Z 
больше ориентировано на время на личные надобности;
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 − при поступлении на работу по распределению ориентировать молодежь 
на заключение контракта не на два года, а на пять лет с оказанием разовой 
материальной помощи в размере как минимум трех окладов;

 − в регионах необходимо создавать перспективный резерв потенциаль-
ных молодых специалистов путем ориентации школьников выпускных клас-
сов на  востребованные специальности с финансовым сопровождением все-
го периода обучения и их последующим закреплением на длительный срок 
(до 10 лет) в данной организации;

 − в приоритетном порядке в состав перспективного кадрового резерва 
включать молодых работников, показавших хорошую профессиональную 
подготовку, обладающих творческим потенциалом, лидерскими качествами 
и активно участвующих в общественной жизни организации.
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Trends in the development of vocational education institutions in the Republic of Belarus 
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