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Оценка эффективности передачи на аутсорсинг отдельного вида работ, функции, бизнес-

процесса возможна с использованием критериев стратегической оценки. Этот метод включает в 
себя не только оценку экономический эффективности – через сравнение, по выбранным критери-
ям, реализуемой аутсорсинговой модели и выполнения непрофильных функций силами внутрен-
них подразделений компании, но и анализ дополнительных (новых) критериев стратегической 
оценки – повышение качества выпускаемого продукта, освоение новых рынков, новые продукты, 
объемы реализации и т.п. в соответствии с поставленными стратегическими целями.  

Анализ рассмотренных существующих в отечественной и зарубежной практике методик 
позволил сформировать свой подход к оценке эффективности передачи на аутсорсинг отдель-
ного вида работ, функции, бизнес-процесса с учетом особенностей хозяйствования организаций 
железнодорожного транспорта. 

Для оценки эффективности применения аутсорсинга необходимо, в первую очередь, 
сравнивать затраты на производство данного вида работ, услуг  собственными силами (

соб.З ) с 

затратами на приобретение работ (услуг) у аутсорсера ( аутсЗ ) с учетом дополнительных затрата 

по сопровождению аутсорсинга (затраты по мониторингу и контролю за качеством выполнения 
работ (услуг), переданных на аутсорсинг; расходы, связанные с увольнением работников, вы-
полняющих работы, передаваемые на аутсорсинг и др.) ( допЗ ):  

.
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Подобный подход применим в случае, когда потребителем услуги аутсорсера является 
непосредственно железная дорога. Если потребителем выступает пассажир или грузоотправи-
тель, методика расчета коэффициента эффективности должна основываться на сопоставлении 
прибыли, получаемой железной дорогой при  передаче технологической операции на аутсор-
синг и прибыли  при ее осуществлении собственными силами.  

Передача на аутсорсинг сопровождается высвобождением основных средств, материаль-
ных, трудовых ресурсов, что требует расчета интегрального показателя эффективности  с уче-
том корректирующих коэффициентов, к которым можно отнести индексы изменения фондоот-
дачи ( ФОI ), материалоотдачи ( МОI ), производительности труда ( ПТI ): 
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Индексы отражают соотношение эффективности использования основных ресурсов орга-
низации до и после передачи работ (услуг) на аутсорсинг, что может как увеличить получен-
ный эффект (коэффициент экономической эффективности), так и нивелировать его. Рассчитан-
ный, согласно представленной методики, интегральный показатель должен быть больше еди-
ницы. Положительное решение о передаче на аутсорсинг принимается и в том случае, когда 
показатель равен единице, однако ожидаются капитальные вложения в обеспечение передавае-
мых на аутсорсинг услуг или бизнес-процессов в краткосрочной перспективе. 
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АНАЛИЗ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ  

РУКОВОДИТЕЛЕЙ ИСПОЛНИТЕЛЬНЫХ ОРГАНОВ ВЛАСТИ 

 
На современном этапе развития экономики значительно возрастают требования к руково-

дителям, занимающим государственные должности, так как эффективность проводимых в рес-
публике реформ во многом зависит от их профессионализма и компетентности. Руководители 
государственных органов управления обязаны соответствовать определенным критериям в части 
уровня образования, профессионализма, имеющимся опыту и навыкам, и в этой связи проходят 
через определенный механизм отбора, позволяющий определить уместность занятия ими руково-
дящих должностей. Этими же целями определяется и необходимость оценки их компетентности 
и соответствия занимаемой должности в процессе непосредственного прохождения государст-
венной службы в качестве руководителя, осуществляемую через процедуру аттестации. 
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Постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 24 
октября 2003 г. №135 утвержден Квалификационный справочник «Государственные должно-
сти государственных служащих», который определяет сложность выполняемых функций, 
должностные обязанности, а также квалификационные требования, предъявляемые к государ-
ственным служащим, занимающим руководящие должности. Так, для высших руководителей, к 
которым относятся руководители департаментов, главных управлений, управлений, отделов, 
других самостоятельных подразделений установлены следующие квалификационные требова-

ния: высшее профессиональное образование либо наличие высшего образования и прохожде-
ние соответствующей переподготовки в государственных учреждениях образования, осуществ-
ляющих подготовку, переподготовку и повышение квалификации государственных служащих; 
специальная подготовка по государственному управлению в специализированных институтах 
или академиях управления; стаж работы по специальности не менее 6 лет. 

Квалификационный справочник определяет формальные требования к руководителям и 
их обязанности, при этом не ставится вопрос о необходимых личностных характеристиках, оп-
ределяющих лидерские качества, способности к эффективной коммуникации, владение навы-
ками административной этики и прочее, то есть предполагается наличие вышеперечисленного 
как следствия имеющегося стажа работы, что не всегда является таковым. Это упущение и при-
водит к тому, что руководящие должности замещаются на основе формальных характеристик, 
определенных четко и регламентировано, при этом не используется возможность оценки лич-
ностных и более глубоких качественных характеристик претендентов. Неразработанность мо-
делей компетенций, включающих наряду со знаниями умения, навыки и личностные качества, а 
также оптимально функционирующего механизма их оценки приводит к неэффективному ис-
пользованию кадрового потенциала государственных органов управления. 

Проблемы в использовании потенциала можно выявить только сквозь призму анализа 
кадрового состава на примере конкретного органа управления. В работе анализ проводится на 
примере оценки руководящего состава Гомельского областного исполнительного комитета. 

Из общего числа руководителей органа управления 99,6 % имеют высшее образование, 
остальные – среднее специальное. Эти данные говорят о высоком уровне их изначальной под-
готовки, а также о выполнении требований, предъявляемых к ним. Однако отсутствуют данные 
в разрезе специфики полученного образования, проблема состоит в том, что большинство ру-
ководителей не имеют изначально высшего профессионального образования по специальности 
«Государственное управление», а проходят обучение впоследствии прохождения государст-
венной службы за счет государственного бюджета в процессе переподготовки и повышения 
квалификации. Этот момент ставит под вопрос оптимальность использования кадрового потен-
циала: замещение руководящей должности предшествует профессиональному обучению по 
этой специальности, при этом отбор молодых специалистов, изначально подготовленных по 
этому направлению деятельности и проектирование их дальнейшего карьерного роста и разви-
тия потенциала для последующего занятия руководящих должностей имело бы больший поло-
жительный эффект. 

Что касается возрастной структуры, то лица от 40 лет занимают преобладающее место в 
ней: наибольший удельный вес руководителей – 47 % – находится в возрасте 40–54 года, а 3 % 
руководителей имеют возраст 60 и более лет. Это связано с тем, что замещение руководящей 
должности в первую очередь требует определенного стажа работы, опыта и личных управлен-
ческих достижений, к которым государственные служащие приходят спустя определенную вы-
слугу лет. Молодые кадры занимают в основном исполнительские должности. Это значит, что 
ограничен доступ к руководящим должностям для молодых специалистов, не используется их 
«свежий ум и взгляд» в процессе принятия управленческих решений. В таком случае эффек-
тивность использования кадрового потенциала может стоять под вопросом. 

Наибольший удельный вес среди руководителей занимают те, чей стаж составляет более 
10 лет – это 65 % государственных служащих на руководящих должностях. Руководители со 
стажем 6–10 лет составляют 16 % от общего числа, а наименьший удельный вес занимают слу-
жащие со стажем до 1 года. Это обусловлено тем, что занятие определенной управленческой 
должности должно отвечать утвержденным требованиям относительно стажа работы на госу-
дарственной службе, однако наличие этого стажа не всегда гарантирует наличие высокого 
уровня компетентности государственных служащих. 

Оценка компетентности руководящего состава органа управления не может быть ограни-
чена анализом формальных характеристик государственных служащих, она должна содержать 
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также анализ личностных качеств и поведения замещающих руководящие посты кадров. Квали-
фикационным справочником «Государственные должности государственных служащих» утвер-
ждено, что руководитель должен обладать необходимыми морально-этическими качествами, 
эмоциональной устойчивостью, тактичностью и доброжелательным отношением при кон-

тактах с гражданами и решении их личных вопросов. В этой связи нами было проведено социо-
логическое исследование на предмет оценки морально-этических качеств и нравственности пове-
дения руководителей Гомельского областного исполнительно комитета, количество респонден-
тов – 50 государственных служащих данного органа, или около 10 % его общей численности. 

В рамках морально-этических качеств руководителей была оценена степень их уважи-
тельности по отношению к подчиненным по шкале от 0 до 5 баллов. Большинство опрошен-
ных оценили отношение своего начальника к подчиненным в 5 баллов, а именно 40,8 % участ-
вующих в социологическом исследовании. Не многим меньшее количество государственных 
служащих, а именно 38,8 % из них, остановились на оценке в 4 балла. Оценку 3 балла и ниже в 
целом проставило 10 человек, что составляет около 20 % всех респондентов. Вышесказанное 
позволяет также сделать вывод о том, что отношение начальства к подчиненным различное в 
разных структурных подразделениях, начиная от очень уважительного, заканчивая уровнем 
уважительности низкой степени, потому что 20 % опрошенных – это достаточно большая 
часть, игнорировать которую нельзя. 

Поскольку главной целью государственной власти в целом является служба в интересах 
общества и граждан, этический аспект взаимоотношений государственных служащих и насе-

ления также является определяющим в оценке компетентности руководителей в органе власти. 
Согласно проведенному исследованию, уровень доброжелательности отношения к посетителям 
достаточно высокий. Большинство опрошенных, а именно 64 %, оценили его в 5 баллов, 28 % – 
в 4, а оставшиеся 8 % – в 3 балла соответственно. 

Уровень корректности взаимодействия руководителя с подчиненными оценен 62 % го-
сударственных служащих как высокий, как средний – 32 % опрошенных. Лишь 2 % опрошен-
ных охарактеризовали корректность отношения руководителя к подчиненным как низкую, это 
значит, что в целом данный критерий находится в органе управления на уровне выше среднего.  

Корректность руководителя по отношению к подчиненным может быть оценена через 
многие составляющие его поведения, одним из которых может являться его беспристраст-

ность в оценке деятельности сотрудников. Считают деятельность руководителя профессио-
нально выдержанной, а суждения беспристрастными – 26,5 % респондентов. Данная ситуация 
является идеальной для государственной службы, где собственное моральное состояние руко-
водителя не должно переноситься на его подчиненных. Большинство же опрошенных, а именно 
61,2 %, считают, что настроение руководителя частично влияет на его оценку деятельности 
подчиненных. В целом по исследуемому органу управления данный аспект этичного поведения 
государственных служащих, а именно руководителей, ставится под вопрос. Корректность и 
беспристрастность как основы этичного поведения руководителя напрямую воздействуют на 
моральной состояние подчиненных и настроение коллектива в целом. Нельзя отменить так на-
зываемый человеческий фактор, этим и объясняется частичное влияние настроения руководи-
теля на его оценку работы подчиненных, однако это влияние должно быть сведено к минимуму 
(рисунок 1). 

 

 
 

Рисунок 1 – Ответы на вопрос: «Как вы считаете, влияет ли настроение  
Вашего руководителя на его оценку деятельности сотрудников?» 

 
Согласно правилам административной этики, недопустимы оскорбление и унижение руко-

водителем своих подчиненных, поэтому корректность отношения государственных служащих-
руководителей к своим сотрудникам можно оценить и по наличию или отсутствию оскорблений 

в адрес последних. Так, согласно проведенному опросу, 87,5 % респондентов никогда не слышали 

РЕПОЗИТОРИЙ ГГ
У И

МЕНИ Ф
. С

КО
РИНЫ



 169

оскорблений в свой адрес со стороны руководства, наличие же 12,5 % государственных служа-
щих, периодически испытывающих на себе факт оскорбления начальства, говорит о том, что в 
некоторых структурных подразделениях напряженность морально-психологического климата 
допускается именно по вине руководства. 

Нормы служебной этики диктуют определенные правила и формы преподнесения крити-
ческих замечаний, а значит, по соблюдению этих правил можно характеризовать соблюдение 
самой служебной этики. На вопрос «Считаете ли Вы форму преподнесения критических заме-

чаний приемлемой и конструктивной?» 48,9 % респондентов ответили положительно, то есть 
критику руководителя охарактеризовали как приемлемую и конструктивную. Абсолютно не-
приемлемой, а поэтому и не конструктивной критику руководителей считают 12,8 % опрошен-
ных (рисунок 2).  

 

 
Рисунок 2 – Ответы на вопрос: «Считаете ли вы форму преподнесения  

критических замечаний приемлемой и конструктивной?» 

 
Учитывая эти и прочие ответы, представленные на рисунке 2, можно сделать вывод о 

том, что немалая часть руководителей не соблюдает принципы конструктивной критики, тем 
самым не только ставя под вопрос ее эффективность, нарушая административную этику и усу-
губляя напряженность морально-психологического климата в коллективе, но и предоставляя 
возможность усомниться в собственной компетентности. 

Учитывая, что руководитель, согласно утвержденным требованиям, должен своей мане-
рой поведения и стилем руководства обеспечить нормальный социально-психологический кли-
мат в коллективе, оценка состояния этого климата как следствия профессиональной компе-
тентности руководителей представляет особое значение. Согласно проведенному исследова-
нию, большинство опрошенных, а именно 67,4 %, оценили «состояние здоровья» морально-
психологического климата, сложившегося в коллективе государственного органа управления, к 
которому они относятся, как вполне здоровое. Это более чем 2/3 опрошенных, однако количе-
ство государственных служащих, охарактеризовавших состояние микроклимата понятием «не 
совсем здоров» также немало – 26,5 % опрошенных, или 13 человек из 49 ответивших на дан-
ный вопрос. Три государственных служащих выбрали пункт «болен». 

Можно сделать вывод о том, что большинство государственных служащих морально 
удовлетворено тем психологическим микроклиматом, который сложился в их подразделениях, 
это хороший показатель, стимулирующий повышение производительности и эффективности 
труда, также морально-психологическое здоровье и настроение самих государственных служа-
щих. К сожалению, 32,6 % государственных служащих находятся в условиях в различной сте-
пени неблагоприятного климата, что так или иначе может отрицательно влиять на их труд, по-
этому необходимо выявлять проблемные коллективы и работать над повышением их морально-
психологического климата.  

По результатам проведенного анализа можно сделать выводы о наличии следующих про-
блем: недостаточная разработанность требований к руководителям в части личностных харак-
теристик, наличие лишь формальных требований; отсутствие механизма оценки личностных 
характеристик, подтверждающих соответствие занимаемой должности, ставка лишь на уровень 
образования и стаж, из которых не всегда следует высокий уровень компетентности; отсутст-
вие выработанного кодекса этики государственных служащих, создающих ориентир для руко-
водителей в части их поведения; наличие достаточно частого факта, когда замещение руково-
дящей должности предшествует профессиональному обучению по управленческой специально-
сти; устаревание руководящего состава органов управления, сдвиг в возрастной структуре ру-
ководящих кадров в сторону лиц, старше 40 лет, неиспользование потенциала молодых кадров; 
существование «клановости» в системе руководящих кадров государственного управления; не-
соответствие служебного поведения некоторых руководителей должному, что ставит под во-
прос уровень их компетентности. 
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В условиях, когда государство ставит перед собой задачу оптимизации государственного 
аппарата и повышения эффективности использования кадрового потенциала государственной 
службы, решение данных проблем становится особенно актуальным. Нами предлагаются сле-
дующие меры повышения эффективности использования потенциала руководящих кадров: 

– разработка моделей компетенций для конкретных руководящих должностей, включаю-
щих в себя требования, относимые к знаниям, умениям, навыкам и личностным характеристи-
кам руководителей; 

– разработка механизмов оценки профессиональной пригодности кандидатов на руково-
дящие должности в соответствии с разработанными моделями компетенций с использованием 
различных методик; 

– выход за пределы аттестации при оценке соответствия уже замещающих руководящие 
должности кадров необходимым требованиям, разработка системы показателей оценки; 

– внедрение этических кодексов государственных служащих в качестве ориентира в час-
ти дожного служебного поведения; 

– законодательное утверждение механизма поступления на руководящие должности пре-
тендентов, имеющих высшее профильное образование по специальности «Государственное 
управление» и проектирование их дальнейшего карьерного роста и развития потенциала через 
повышение квалификации взамен существующему механизму поступления на руководящую 
должность без специализированного образования и последующего обучения по специальности 
за счет средств бюджета; 

– разработка механизма взаимодействия государственных органов управления и высших 
учебных заведений, готовящих специалистов в этой сфере в части их трудоустройства и омо-
ложения руководящего состава государственного аппарата. 

Реализация вышеприведенных мероприятий позволит оптимизировать кадровый состав 
государственных служащих, в том числе руководителей, не столько в разрезе их количествен-
ного состава, сколько в смысле качественных характеристик. 
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ИССЛЕДОВАНИЕ РЕГИОНАЛЬНОГО РЫНКА 

ПОТРЕБИТЕЛЬСКИХ УСЛУГ: МЕТОДИЧЕСКИЙ АСПЕКТ 

 

Прогнозированию товарных рынков в научно-методической литературе уделяется гораз-
до больше внимания, чем рынков услуг, хотя растущий удельный вес последнего в общем объ-
еме потребительского рынка делают его прогнозирование все более актуальной проблемой. 
Опыт развитых стран свидетельствует, что с ростом уровня жизни удельный вес услуг в потре-
бительских расходах доходит до 60 % [1]. В товарооборот потребительских товаров включается 
оплата услуг торговых посредников, что делает удельный вес услуг в потребительском рынке 
ещё более высоким. Исследуя методические подходы к прогнозированию рынка потребитель-
ских услуг, необходимо отметить, что его фактическая динамика подчиняется, в зависимости 
от вида услуг, нескольким моделям. 

1 Услуги эластичного спроса, динамика объемов потребления которых коррелирует с ко-
эффициентом опережения, выражающим отношение индекса цен на данную группу услуг и ин-
декса цен на потребительские товары и услуги в целом. Если коэффициент опережения меньше 
единицы, потребление данных услуг имеет тенденцию к росту, а удельный вес в общем объеме 
расходов на потребление не снижается. К данной группе услуг относятся медицинские услуги, 
туристические услуги, образовательные услуги и услуги бытового обслуживания (прачечные, 
химчистки, ателье). 
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