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В статье рассматривается кадровая политика в 
здравоохранении, т.е. процесс от традиционного управ-
ления к правлению человеческими ресурсами. 

The article deals with human resources policies in health 
ie process from traditional management to management of 
шшюпresources. 

Обеспеченность кадровыми ресурсами здравоох-
ранения является одна из решающих условий для 
осуществления Национальных программ охраны 
здоровья населения Кыргызской Республики. В 
последнее зремя в целях реализации Национальных 
программ сформирования страны особую значи-
мость приобретает оптимизация управления 
человеческими ресурсами как важнейшей 
составляющей стратегического развитая отрасли. 
Человеческие ресурсы, являясь наиболее ценной 
частью ресурсов здравоохранения, обеспечивают 
результативность деятельности всей системы 
здравоохранения в целом. 

Кадровые ресурсы здравоохранения – стратеги-
чески актив организации, который со временем не 
только не теряет своей исходной стоимости, а 
приобретает более высокую ценность за счет 
улучшения профессиональных навыков и знаний 

Концепция кадровой политики определяет основ-
ные направления кадровой политики в здраво-
охранении 

 Приоритеты в формировании кадрового 
потенциала отрасли; 

 Принципы планирования и использования 
персонала здравоохранения; 

 Развитие кадров здравоохранения через 
совершенствование системы медицинского 
образования. 

По данным Республиканского медико-информа-
ционного центра Министерства здравоохранения в 
Кыргызстане насчитывается 12 тысяч 954 врача и 29 
тысяч 402 работника среднего медперсонала. На 10 
тысяч жителей приходится 23 врача и 53 работника 
среднего медперсонала. 

За 10 месяцев 2011 года по всей стране 
уволились 656 специалистов с высшим медицин-
ским образованием, 68 из них уехали из страны, а 
также уволились 1 тысяча 731 работник среднего 
медперсонала, из которых 188 уехали за рубеж. 

За этот же период в систему здравоохранения 
пришли 925 специалистов с высшим образованием 

и 2 тысячи 563 работника со средним медицинским 
образованием. 

Острый недостаток врачей ощущается в некото-
рых районах Ошской области, а также в Джалал-
Абадской, Таласской, Иссык-Кульской областях - 
чуть более 8 врачей на каждые 10 000 населения. 

В Бишкеке на такое же число жителей 
приходится 29 врачей, в Оше - 24 врача. 

Преобладание врачей в городах объясняется кон-
центрацией организаций здравоохранения в столице 
и областных центрах. В регионах страны медучреж-
дения плохо оснащены и не снабжаются необхо-
димыми материалами, а условия жизни в сельской 
местности хуже. 

Основные направления кадровой политики в 
здравоохранении последовательны и взаимосвязаны 
и включают:   

 планирование и оптимизацию численности и 
структуры кадров; 

 совершенствование подготовки кадров; 
 управление человеческими ресурсами здраво-

охранения. 
Результатом реализации первого направления - 

планирования и оптимизации численности и струк-
туры кадров - является прогнозирование числен-
ности врачей и средних медицинских работников на 
основе определения их профессиональной и медико-
демографической характеристики. 

На основании определения численности меди-
цинских кадров различных территорий страны, 
необходимой для обеспечения реализации программ 
государственных гарантий бесплатной медицинской 
помощи населению, должны проводиться планиро-
вание и выпуск необходимого числа врачей и 
средних медицинских кадров - второе направление 
кадровой политики. 

Третье направление - управление человеческими 
ресурсами здравоохранения, по сути, всегда было 
актуальным. Однако если рассматривать этот про-
цесс с научной точки зрения, его можно системати-
зировать учетом опыта отечественного и зарубеж-
ного кадрового менеджмента, осуществляемого в 
других отраслях народного хозяйства. 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИЕ РЕСУРСЫ - термин, характе-
ризующий с качественной содержательной стороны 
кадровый состав или весь персонал предприятия 
(фирмы, учреждения, организации), рабочую силу 
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или трудовые ресурсы отрасли, территории, региона, 
страны в целом. 

Исходя из этого определения данный термин мо-
жет применять как для характеристики кадрового 
состава всего персонала медицинской организации, 
так и для характеристики кадровых ресурсов 
территориального, регионального или, в целом, 
системы здравоохранения республики: 

При этом следует отметить, что в условиях 
рыночной экономики "сущность управления 
человеческими ресурсами заключается в том, что 
люди рассматриваются как достояние компании, 
добытое в конкурентной борьбе, которое нужно 
размещать, мотивировать деятельность, развивать 
наравне с другими ресурсам, чтобы достичь 
стратегических целей организации" . 

Условия рынка, в который отчасти вошло, отчас 
постепенно входит отечественное здравоохранение, 
диктуют необходимость перехода от традиционных 
вопросов управления кадрами к управлению челове-
ческими ресурсами и пересмотра ряда существую-
щих, настоящего времени позиций: 

 характера управления кадрами: 
 отношения к линейному менеджменту; 
 связи с производственным планированием; 
 целей управления; 
 отношения к сотрудникам; 
 нацеленности кадровой политики. 
При этом отличие управления человеческими ре-

сурсами от традиционного управления кадрами зак-
лючается в следующем. 

Если характер управления в традиционной систе-
ме управления кадрами имеет вертикальное направ-
ление, а кадры воспринимаются как отдельная 
функция, то управление человеческими ресурсами 
предусматривает горизонтальную направленность 
управления в организации, заботу обо всех ресурсах, 
акцент Делается на формировании команды, стре-
мящейся работать для достижения целей органи-
зации. 

Отношение к линейному менеджменту также 
претерпевает существенное изменение: от централи-
зованной кадровой функции в отделе кадров, где 
персоналом управляют линейные руководители, а 
специалисты отдела кадров планируют, мотивируют 
– к децентрализованной кадровой функции в линей-
ном управлении, которое отвечает за управление 
всеми ресурсами и достижение целей организации. 
Специалисты по персоналу оказывают поддержку 
линейному менеджменту, т.е. кадровая работа 
руководителей всех структурных подразделений 
интегрируется в систему кадрового менеджмента. 

Связь с производственным планированием. В 
традиционной системе управления кадрами кадро-
вое планирование является следствием производст-
венного планирования и реакции на него - связь 
односторонняя. В системе планирования связь 
двусторонняя, управление человеческими ресурсами 

полностью интегрировано в корпоративное плани-
рование. 

Цель управления кадрами в традиционном управ-
лении заключается в обеспечении наличия нужных 
людей в нужных местах и в нужное время и 
освобождении ненужных людей. Цель управления 
человеческими ресурсами - совместить имеющиеся 
человеческие потенциалы со стратегией и целями 
организации ресурсов, квалификации и потенциалы 
со стратегией и целями организации. 

Различным является и отношение к сотруд-
никам: в традиционной системе управления кадрами 
сотрудники - это факторы производства, и их 
"расставляют", как фигуры в шахматной игре. В 
системе управления человеческими ресурсами со-
трудники - это объект корпоративной стратегии, 
фактор преимущества в конкурентной борьбе, 
объект инвестиций. 

В конечном итоге в традиционной системе 
управления кадрами кадровая политика нацелена на 
достижение компромисса между экономическими и 
социальными партнерами, в системе управления 
человеческими ресурсами - на развитие целостной 
социальной корпоративной культуры и балансиро-
вание текущих потребностей интегрированной орга-
низации с окружающей средой. 

Концепция управления человеческими ресурса-
ми, в принципе, переориентирована с нужд персона-
ла на потребности самой организации в рабочей 
силе, и приоритеты кадрового менеджмента опреде-
ляются в первую очередь результатами функцио-
нального анализа имеющихся и проектируемых 
рабочих мест, а не существующим кадровым потен-
циалом организации. 

В целом стратегическое измерение в управлении 
человеческими ресурсами делает кадровую полити-
ку более активной в отличие от пассивной и реак-
тивной политики, характерной для традиционных 
моделей управления кадрами. 

Технология управления человеческими ресурса-
ми нацелена на повышение инвестиций в челове-
ческий капитал с целью обеспечения постоянного 
профессионального роста работников и улучшения 
качества условий их труда. С учетом недостаточ-
ности финансирования здравоохранения на совре-
менном этапе этот вопрос становится еще более 
актуальным, так как дополнительно еще раз подчер-
кивает необходимость финансовых вложений в 
здравоохранение. 

Следует обратить внимание на то, что если в уп-
равлении кадрами все внимание сосредоточено 
исключительно на рядовых работниках, то в 
управле-нии человеческими ресурсами акцент также 
делается и на управленческом штате: именно 
компетентность менеджеров оказывается ключевым 
элементом кадрового потенциала современной 
организации, от нее зависит успешность кадровой 
политики. 
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В системе кадрового управления можно 
выделить следующие уровни: 

- Оперативный, где доминирует кадровая ра-
бота; 

- Тактический, с преобладанием вопросов 
управления персоналом; 

- Стра тегический, включающий, в основном, 
управление человеческими ресурсами; 

- Политический уровень управления органи-
зацией (разработка и контроль за реализацией 
кадровой политики). 

Соответственно этим уровням должны строиться 
и задачи кадровых служб. 

Основным принципом кадровой политики любой 
организации (равно как и государственной политики 
в целом) является признание в качестве высшей цен-
ности человека, его прав и свобод, главного ресурса 
каждой организации - человеческого ресурса, глав-
ной цели кадровой работы - рационального исполь-
зования и приумножения кадрового потенциала. 

Наряду с этим основными принципами кадровой 
политики должны быть: 

- законность, определяющая права и обязанности 
служб управления персоналом (кадровых подразде-
лений, специалистов по работе с персоналом) и 
правовую защиту кадров; 

- системность и комплексность, учитывающие 
многообразие социально-экономических, политиче-
ских, правовых, социокультурных, психологических 
и иных факторов, влияющих на работу с персона-
лом, и кадровое обеспечение организации, отрасле-
вой и территориальной системы; 

- демократизм; 
- принцип "ведущего звена", требующий опреде-

ления приоритетных направлений работы с кадрами; 
- профессионализм и компетентность, предусмат-

ривающие наличие умений и навыков (опыта), необ-
ходимых для эффективного осуществления служеб-
ной деятельности в динамично изменяющейся внеш-
ней среде; 

- непрерывность и преемственность подготовки, 
переподготовки и повышения квалификации персо-
нала; 

- планирование карьеры в организационной взаи-
мосвязи с профессиональным развитием; 

- объективность, предполагающая продвижение 
по службе на основе объективной оценки резуль-
татов 

- труда, уровня компетентности, деловых и 
личности качеств; 

- преемственность и стабильность, предполага 
щая сохранение и распространение прогрессивн 
традиций в закреплении кадров, изучение, обобщев 
и внедрение передового отечественного и зарубеж-
ного опыта; 

- социальная защита персонала; 
- сильная мотивация служебной деятельносп 

профессионального развития; 
- экономичность. 

Деятельность руководителей и соответствуюп 
кадровых подразделений (отделов, служб управле-
ния персоналом, специалистов по работе с 
персонале должна строиться на основе принципов 
кадровой: литики и на базе широкого использо-
вания научв методов, прогрессивных нормативов и 
персонал-технологий. 

Целью кадровой службы является формировав 
развитие и профессиональное совершенствование к 
рового потенциала системы здравоохранения для 
об печения сохранения и улучшения здоровья 
населения Соответственно задачами кадровой 
службы являются: 

1. Разработка и проведение кадровой полют 
учитывающей ресурсное обеспечение здравоохра-
нения территории, демографические показатели и 
показатели состояния здоровья населения, специ-
фику развития здравоохранения на основе дейст-
вующей в мативноправовой и информационной 
базы. 

2. Кадровое обеспечение государственной 
службы. Обеспечение эффективного функцио-
нирова кадровой службы органа управления 
здравоохранением субъекта и подведомственных 
организаций здровоохранения. 

В соответствии с Концепцией кадровой полш 
основными задачами, стоящими сегодня перед ка; 
вой службой здравоохранения, являются: 

1. Прогнозирование потребности в кадрах конк 
ных специальностей и планирование их подготов 

2. Набор, отбор, подготовка, развитие и мотив; 
персонала к эффективному выполнению работы; 
оцека качества выполняемой работы; вознагражде 
продвижение, переводы, понижение, увольнение 
сонала. 

3. Поддержание оптимальных взаимоотнопи 
между работодателями и работниками на основе 
соблюдения закона, обеспечения справедливой 
сист оплаты труда, социальной защиты работников, 
сс ния благоприятных производственных отношен 
здорового климата, обеспечения охраны труда и 
гих условий, позитивно влияющих на качество т и 
качество жизни сотрудников. 

4. Содействие занятости работников здраво-
охранения через повышение профессионализма и 
конкурентоспособности рабочей силы на рынке 
труда 

5. Взаимодействие с другими ведомствами, 
организациями и учреждениями по вопросам труда 
и кадров. 

Важнейшим условием действенности кадр 
политики и современного управления персоналом 
становится укрепление кадровой службы в органа 
равления и учреждениях здравоохранения. При 
профессионально-должностной состав специа-
листов кадровой службы определяется перечнем 
задач, которые необходимо решать в современных 
условиях. 
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Необходимость укрепления взаимодействия кад-
ровых служб с руководителями учреждений, 
повышения статуса руководителей кадровых служб 
до уровня заместителей руководителей учреждений 
по управлению персоналом очевидно, так как 
управлять персоналом должны профессионалы, 
хорошо ориентирующиеся на современном рынке 
труда, умеющие выполнять аналитическую работу, 
владеющие современными технологиями найма и 
диагностики персонала, компетентно участвующие в 
расстановке кадров с учетом требований рабочего 
места и потенциала работника, обеспечивающие 
профессиональный рост сотрудников. 

Выполнение функциональных обязанностей и ре-
шение современных проблем работы с кадрами тре-
бует комплексной многопрофильной подготовки ру-
ководителей и специалистов кадровой службы по 
юридическим, экономическим, педагогическим, пси-
хологическим вопросам, а также диктует необхо-
димость приобретения ими знаний, умений и 
навыков в области современных кадровых техно-
логий. С целью последнего наиболее рациональным 
было бы проведение 72-часового цикла перепод-
готовки, на базе кафедры управления и экономики 
здравоохранения Кыргызского государственного 
медицинского института переподготовки и повы-
шения квалифика-ции включающего разделы 
"Руководство персоналом" и "Работа с персоналом". 

Основные направления повышения эффективнос-
ти использования кадрового потенциала здравоохра-
нения: 

- устранение прямых потерь кадровых ресурсов 
за счет устранения дублирования функций; 

-  перераспределение функций между врачами, 
средним и младшим медперсоналом; 

-  преобразование структуры врачебных кадров 
на основе формирования "института семейной 
медицины"; 

-  усиление позиций среднего медперсонала На 
всех уровнях медицинского обслуживания; 

-  упорядочение должностной структуры на осно-
ве использования прогрессивной нормативной базы; 

- модернизация рабочих мест, повышение техни-
ческой оснащенности труда. 

Таким образом, реформирование отечественного 
здравоохранения на любом этапе его развития 
наряду с вопросами повышения эффективности 
деятельности системы предполагает и обязательное 
рассмотрение вопросов рационального использо-
вания ресурсов. Наиболее значимой частью ресурсов 
здравоохранения являются медицинские кадры, 
поскольку именно от их деятельности в конечном 
итоге зависит результативность и эффективность 
деятельности всей системы здравоохранения. 

В последнее время в управлении людьми все 
чаще речь идет не только и не столько об админис-
тративно-распорядительных, сколько психологичес-
ких методах управления. Мотивация персонала, 
материальное и моральное стимулирование позво-
ляют руководителям в наиболее трудные моменты 
сохранять кадры своего учреждения. Однако ни в 
коей мере не следует при этом отбрасывать необ-
ходимость обдуманного, спланированного подбора 
людей, их отбора, научной организации их труда и 
других вопросов. В связи с этим вопросы управ-
ления персоналом также следует рассматривать не 
только интуитивно, опираясь на богатый опыт 
практической работы, но и с учетом современных 
научных подходов. 

Естественно, что вопросы кадровой политики в 
здравоохранении должны рассматриваться и могут 
быть решены только с учетом комплекса изменений, 
происходящих во всех сферах здравоохранения, и с 
учетом специфики конкретного медицинского 
учреждения. 
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