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ном деле каждого сотрудника, в котором менеджер по персоналу будет фиксировать все изменения 
мотивационной сферы работника.

Прежде чем приступить к формированию мотивационного механизма, необходимо провести ди-
агностику существующей мотивации и оценку удовлетворенности работников основными показате-
лями, а также исследовать внутренние мотивы каждого сотрудника или хотя бы ключевых сотруд-
ников, если организация большая, все это соизмерить и соотнести, чтобы сделать правильные вы-
воды. Диагностика включает в себя тестирование сотрудников, опросы, заполнение анкет, наблюде-
ние, интервью. Затем происходит анализ полученных результатов и только после этого можно при-
ступить к формированию мотивационного механизма.

При формировании мотивационного механизма необходимо проанализировать воздействие на 
персонал внешней и внутренней среды организации. Такой анализ позволит лучше понять цели ор-
ганизации, мотивацию работников, спрогнозировать возможные последствия принимаемых реше-
ний. В процессе мотивации используются все классические методы управления (административ-
ные, экономические, социально-экономические, социально-психологические). Какому из них от-
дать предпочтение – и есть та задача, которую призван решить формируемый мотивационный ме-
ханизм. Руководитель должен умело использовать все доступные методы воздействия на персонал, 
т. к. не существует наилучшего способа мотивации. Человек будет работать в организации до тех 
пор, пока ему это «выгодно», не обязательно речь идет о материальной выгоде. Удовлетворенность 
работников своей работой может самым непосредственным образом влиять на конкурентоспособ-
ность и выживание организации.

На государственных предприятиях, стесненных в финансовых средствах, могут шире использо-
ваться административные и социально-психологические методы. На негосударственных предприя-
тиях следует основной упор делать на экономические, социально-экономические, а также социально-
психологические методы. Практика накопила огромный арсенал применяемых методов и подходов 
к мотивации, которые описаны в трудах ученых и практиков [2; 3; 4].

Воздействуя на внутреннюю мотивацию, можно мотивировать человека к работе более успеш-
но, чем использовать внешние стимулы и манипуляции. Предлагая внешние стимулы, не интерес-
ные сотрудникам, менеджер приводит организацию в тупиковую ситуацию.

Мотивация персонала не единственный путь к повышению эффективности функционирования 
предприятия, но это необходимое условие ее достижения для любой организации. Овладение совре-
менными моделями мотивации позволяет значительно расширить возможности менеджера в привле-
чении современного работника к достижению целей, стоящих перед организацией. Речь идет о це-
ленаправленном воздействии на людей, обеспечивающим превращение неорганизованных элемен-
тов в эффективную и производительную силу.
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ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ

О.Н. Жилинская  
(Институт управления и предпринимательства, г. Минск)

В современных условиях хозяйствования конкурентоспособность любого предприятия опреде-
ляется его готовностью к инновационному развитию, состоящему в генерировании, создании и ис-
пользовании новшеств. Инновационная восприимчивость предприятия и его адаптивность к сло-
жившимся и быстро изменяющимся условиям хозяйствования определяют конкурентоспособность 
предприятия на региональном и международном рынках и зависят, в первую очередь, не от произ-
водственного, финансового, научно-технического, организационно-управленческого потенциалов, 
а от социального потенциала.

Социальный потенциал предприятия может выражаться в наличии трудовых ресурсов предприя-
тия, уровне их квалификации, характеризующих (подтверждающих) их знания, навыки, умения, а так-
же их творческую активность, которая влияет на инновационную адаптивность и  восприимчивость 
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предприятия и зависит от трудовой мотивации персонала. Социальный потенциал предприятия за-
нимает особое место и органически связан с другими частями потенциала предприятия (см. рис. 1).

После проведения авторского исследования, в ходе которого были опрошены руководители 78 ма-
лых и средних предприятий, было выявлено, что 51,3 % предприятий испытывают трудности с под-
бором квалифицированных кадров, а 35,9 % респондентов считают низкой квалификацию имею-
щегося персонала, в тоже время затрачивать финансовые ресурсы на повышение квалификации со-
трудников своего предприятия готовы только 57,7 % опрошенных. Становится очевидно, что руко-
водители частных предприятий изначально желают нанять высококвалифицированных сотрудни-
ков, имеющих опыт работы.
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Рис. 1. Структура потенциала предприятия

Учитывая требования инновационного развития, в современных условиях хозяйствования пред-
приятие вынуждено быстро перестраивать производство, повышать качество и конкурентоспособ-
ность выпускаемой продукции, следовательно, персонал предприятия должен иметь способность 
и подготовленность к быстрой перемене труда. Способность к перемене труда создает фундамен-
тальная профессиональная подготовка кадров при ее узкой направленности. Профессиональное об-
учение предполагает наличие универсальных (формируются за счет образовательного, культурного 
уровня работника) и специфических трудовых навыков (формируются за счет опыта работы на кон-
кретном предприятии, включают в себя знание особенностей технологического процесса по изго-
товлению конкретного вида продукции, оказанию услуг, значение «слабых мест» данного предпри-
ятия, его потенциальных возможностей и т. д.). Развитие универсальных и специфических навыков 
персона предприятия позволяет не только удовлетворить потребности в кадровом обеспечении пред-
приятия, но и определить потенциал и выявить возможности для дальнейшего развития.

Фундаментальная подготовка кадров осуществляется через профессионально-техническое об-
разование, а не через ученичество на производстве. При этом за последние 15 лет, по данным Ми-
нистерства труда и социальной защиты населения Республики Беларусь, число выпускников вузов 
возросло на 87 %, число выпускников со средним специальным образованием возросло на 16 %, од-
нако почти на 32 % снизился выпуск квалифицированных кадров, получаемых рынком труда через 
систему профессионально-технического образования. Такая ситуация наблюдается несмотря на то, 
что более половины безработных – это лица, имеющие трудоизбыточные специальности (учителя, 
экономисты, бухгалтера, маркетологи, юристы). Проведенное исследование позволяет выявить про-
тиворечие: с одной стороны, руководство малых и средних предприятий, осознающее роль инно-
ваций и их влияние на экономические показатели деятельности предприятий, формирует спрос на 
рабочую силу, которая имеет высокий уровень квалификации, с другой стороны  выступает рынок 
труда, характеризующийся показателями государственной статистики, и демонстрирующий, что 
в краткосрочной перспективе он не может удовлетворить спрос, который предъявляют предприятия 
при поиске специалистов нужной им профессии и квалификации. Обратная картина наблюдалась до 
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развала СССР, когда на рынке образовательных услуг лидировали выпускники профессионально-
технических специальностей, а на рынке труда преобладали специалисты, имеющие инженерные 
специальности. Большая их часть, с учетом сложившейся трудовой мотивации середины 90-х гг, из-
менила профиль своей деятельности и за такой промежуток времени утратила свои профессиональ-
ные навыки и умения.

В настоящее время на макроуровне трудовая мотивация должна основываться на развитии граж-
данского общества. На микроуровне трудовая мотивация должна основываться на реальной оцен-
ке творческого вклада сотрудников предприятия, их влияния на социально-экономическое разви-
тие предприятия.

ДЕНЕЖНО-КРЕДИТНАЯ ПОЛИТИКА И ГЛОБАЛЬНЫЕ ФИНАНСОВЫЕ РЫНКИ

М.Л. Зеленкевич,  
кандидат экономических наук, доцент (ГИУСТ БГУ, г. Минск)

Несмотря на интернационализацию финансовых рынков и усиление связей между финансовыми 
системами стран, экономическая политика в основном по-прежнему осуществляется на националь-
ном уровне. Поэтому создание глобальных рынков капитала усложняет для стран оценку, диагно-
стику и разработку рекомендаций в отношении мер макроэкономической политики. В связи с этим 
необходимо усовершенствовать финансовые аспекты национального экономического анализа в трех 
самостоятельных, но взаимосвязанных областях:

1. Мониторинг взаимного влияния финансовых рынков и макроэкономических условий страны.
2. Анализ самого финансового сектора, т. е. будет он смягчать или усиливать потрясения, а так-

же порядок его регулирования и надзора за его деятельностью.
3. Оценка базовых уязвимых мест в экономике и потенциальных событий, взаимодействие кото-

рых может вызвать финансовый кризис [2, с. 24].
Интегрированные финансовые рынки в значительной степени затрудняют проведение денежно-

кредитной политики, особенно если страна претерпевает структурные преобразования в реальном 
секторе. В реализации денежно-кредитной политики предпочтение традиционно отдается режиму 
таргетирования инфляции в сочетании с гибким обменным курсом. Корректировка международных 
портфелей может вызвать громадные сдвиги в счете операций с капиталом, что может подорвать до-
стижение внутренних целей. Даже при надлежащем понимании этих взаимосвязей трудно прово-
дить экономическую политику, когда значительные потоки капитала повышают вероятность круп-
ных колебаний обменных курсов и процентных ставок. Оптимальный для страны образ действий 
в этих сложных условиях – двигаться медленно, постоянно наблюдать за рынками и иметь полное 
представление об уязвимых местах.

В условиях финансовой либерализации важную роль приобретает пруденциальный надзор, зада-
чами которого являются: 1) укрепление стимулов, благодаря которым участники финансового рын-
ка отдают себе отчет в том, каким факторам риска они подвергаются, и 2) создание условий, в кото-
рых власти имеют возможность наблюдать за факторами, потенциально угрожающими стабильно-
сти системы, с тем, чтобы принимать меры с целью устранения недостатков.

В промышленно развитых странах в рамках пруденциального надзора используются следующие 
меры, предназначенные для снижения риска банкротств кредитных учреждений: страхование де-
позитов, резервные требования, требования к собственному капиталу и ограничения по типам ак-
тивов, ревизия финансового состояния банка, средства последнего кредитора в критической ситуа-
ции. Перечисленные меры являются взаимосвязанными: вследствие неадекватного использования 
одной из них даже правильное применение других не способно предотвратить наступление кризи-
са. Так, одно лишь страхование депозитов может стимулировать банкиров к выдаче рискованных 
ссуд, поскольку в этом случае у вкладчиков не будет оснований для изъятия средств из ненадеж-
ных банков [1, с. 732–733].

В числе особенностей белорусских рецептов развития в условиях финансового кризиса можно вы-
делить следующую: с декабря 2008 г. Национальным банком Республики Беларусь было предпринято 
некоторое повышение процентной ставки. Казалось бы, что это противоречит «классическому» пове-
дению Центробанка в период экономического спада, однако это решение отражает оптимальный под-
ход к расстановке приоритетов между задачами торможения  инфляции и расширения базы инвести-
ционных ресурсов. Основная причина, по которой финансовый кризис напрямую практически не кос-
нулся экономики Беларуси, – это ее невысокая степень привязки к мировым потокам капитала и фон-
довому рынку. Кроме того, наибольшая часть ресурсной базы – около трети банковской системы  


