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Национальная стратегия устойчивого соци-
ально-экономического развития Республики 
Беларусь на период до 2030 г. одной из главных 
задач в вопросе совершенствования государ-
ственного регулирования доходов определяет 
недопущение чрезмерной дифференциации по 
уровню доходов различных групп населения в 
регионах и по отраслям экономики [1, с. 24]. Как 
известно, дифференциация доходов населения – 
разница в уровне денежных доходов различных 
слоев и групп населения. Негативными послед-
ствиями высокой дифференциации является, 
прежде всего, социальная нестабильность, не-
эффективное расходование ресурсов. Общество 
с рациональной дифференциацией доходов, от-
носительно равномерной, наиболее устойчиво 
за счет многочисленного среднего класса, когда 
имеются сильные стимулы к социальному про-
движению и профессиональному росту.

Неравномерность распределения денежных 
доходов населения является объективной реаль-
ностью. Она характерна для всех стран мира, но 
степень этой дифференциации различна. Раз-
ница в совокупных доходах различных слоев 
населения вычисляется с помощью целого ряда 
показателей. Среди них основными являются де-
цильный и квинтильный коэффициенты диффе-
ренциации, индекс Джини.

В Исландии наблюдается наименьшая диф-
ференциация доходов по этим показателям, где 
20 % самых обеспеченных лишь в 3,4 раза бога-
че самых бедных (квинтильный коэффициент), а 
коэффициент Джини равен 0,236. А самые высо-
кие показатели в Бразилии, где доходы последней 
квинтильной группы в 17,4 раза больше первой, 
коэффициент Джини – 0,515. В России квин-
тильный коэффициент равен 9,1, а коэффициент 
Джини – 0,412. Для Республики Беларусь данные 
показатели в 2015 году составили соответствен-
но 4,1 раза и 0,276 [2, с. 77–78].

Доходы населения Республики Беларусь фор-
мируются за счет заработной платы и других вы-
плат, которые работники получают за свой труд, 
доходов от предпринимательской деятельности, 
пенсий, пособий и других трансфертов, доходов 
от собственности и др. Общий объем денежных 

доходов населения Беларуси в 2016 году составил 
58,4 млрд и по сравнению с 2015 годом увеличил-
ся на 3,8 %. Из них оплата труда занимала 61,7 % в 
общем объеме, доходы от предпринимательской 
и иной деятельности, приносящей доход, – 8,2 %, 
22,8 % приходилось на трансферты населению, 
4,4 % – на доходы от собственности и 2,9 % – на 
прочие доходы [3, c. 107].

Анализ структуры денежных доходов населе-
ния показывает одну из основных проблем в во-
просе дифференциации доходов. Суть ее в том, 
что минимальный уровень заработной платы 
по Республике Беларусь 10 % наиболее высоко-
оплачиваемых работников в 4 раза превышает 
максимальный уровень заработной платы 10 % 
наименее оплачиваемых работников. В разрезе 
областей данный показатель колебался незна-
чительно – от 3,6 раз в Брестской, Гродненской 
и Могилевской областях, до 4,2 раз в г. Минске. 
Наибольший размер превышения наблюдался 
в сфере операций с недвижимым имуществом, 
аренды и предоставления услуг потребителям 
(6,2 раза), добычи топливно-энергетических по-
лезных ископаемых (5,6 раза), в сфере деятельно-
сти, связанной с вычислительной техникой (5,8 
раза) [4]. Также можно заметить большую разни-
цу в процентных составляющих доходов и рас-
ходов населения в городах и сельской местности.

Следует отметить, что отличительной осо-
бенностью государственного регулирования 
оплаты труда в Беларуси является установление 
заданий по росту заработной платы. Ход их вы-
полнения постоянно контролируют республи-
канские и местные органы власти. Опыт в этой 
области показывает, что прогнозирование яв-
ляется ключевым инструментом, обеспечиваю-
щим высокие темпы и поступательность повы-
шения заработной платы, опережающие темпы 
ее роста в отраслях и конкретных организаци-
ях, где она значительно ниже среднего уровня 
(сельское хозяйство, социальное обеспечение, 
культура).

Для снижения дифференциации доходов на-
селения Беларуси необходимо решение ряда 
проблем, важнейшими из которых являются: 
создание условий и возможностей всем трудо-
способным гражданам зарабатывать средства 
для удовлетворения своих потребностей; со-
кращение дифференциации в оплате труда по 
отраслям и предприятиям; снижение сезонной 
безработицы в сельской местности; повышение 
социальной защиты нуждающихся путем усиле-
ния адресности оказания помощи, рационализа-
ции системы льгот, улучшения социального об-
служивания и др.
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В современных условиях методы менеджмента, 
бывшие эффективными 15–20 лет назад, стреми-
тельно теряют свою актуальность. На первый план 
выходит командная работа и необходимость во-
влечения сотрудников в процессы, происходящие 
внутри организации [1]. Следовательно, фирмам 
нужен логически обоснованный ответ на вопрос: 
«Как заставить сотрудников работать?». Новым 
трендом в управлении человеческими ресурсами 
стал тонус-менеджмент. Подход связан с управле-
нием энергией человека для роста личной эффек-
тивности каждого. Казалось бы, зачем каждого 
человека рассматривать как отдельную личность, 
а то и вовсе мотивировать? Однако общество XIX 
века – это высокоинтеллектуальное общество, 
которое перенасыщено информацией и его уже 
нельзя изучать, как один большой организм.

Главной точкой, на которой фокусируется то-
нус-менеджмент, является энергия человека как 
основа его успешной деятельности и продуктив-
ности. Еще до недавнего времени предприятия ис-
пользовали такой подход, как тайм-менеджмент, 
основой которого было время. В данной концеп-
ции был принцип «чем больше времени у тебя 
есть, тем больше ты сумеешь сделать». Однако 
управление своим временем уходит на второй 
план, а на смену ему приходит управление своим 
собственным источником энергии [3]. В сутках 

24  часа, однако состояние человека определяет 
результативность его работы за одно и то же вре-
мя. Показать, как работает данная система, мож-
но на банальном примере: когда человек бежит и 
теряет свой темп, то ему трудно бежать дальше. 
Он замедляется, восстанавливает дыхание и го-
тов снова продолжить бежать. Применительно к 
тонус-менеджменту, человек, освоивший систем-
ный подход к управлению своей собственной 
энергией, может решить все поставленные зада-
чи, и при этом у него всегда будут силы и время.

Наши энергетические ресурсы являются воз-
обновляемым и пополняемым источником, кото-
рый дает силы для решения стоящих перед нами 
задач или проблем. Вследствие этого тонус-ме-
неджмент можно применять на четырех уров-
нях энергии человека: сущностном, физическом, 
эмоциональном и интеллектуальном [3].

Сущностный уровень – самый главный, по-
скольку связан с пониманием того, какое место 
занимает человек в организации и какую роль он 
играет в бизнес-процессе, а также с осознанием 
миссии и ценностей организации. Сотрудники 
должны осознавать свою ценность для компании 
и обладать своими рычагами влияния, то есть 
понимать, что они могут что-то изменить. Если 
человек не понимает, какова именно его роль, то 
в какой-то момент он становится как бы отдель-
ным организмом, не живущим внутри компании.

Физический уровень отвечает непосредствен-
но за тело человека (в каком состоянии оно нахо-
дится). Основные факторы, от которых зависит 
данный уровень, – это ритм трудового дня, физи-
ческая активность человека и питание. 

Эмоциональный уровень – уровень, на котором 
главным источником энергии является чувство 
самоуважения и уважения к другим членам орга-
низации. Практика тонус-менеджмента подразу-


