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ИНСТРУМЕНТЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ  
ИННОВАЦИОННОЙ АКТИВНОСТИ РАБОТНИКОВ 
ПРЕДПРИЯТИЯ
Довыдова О. Г. (Белорусский государственный экономический 
университет, г. Минск)

Организация инновационной деятельности на 
предприятиях и обеспечение их глубокой интеграции 
с научной сферой является важнейшей задачей фор-
мирующейся национальной инновационной системы 
Беларуси. Основное внимание в работе уделено про-
блемам активизации инновационной деятельности 
персонала, устранению проблем оплаты труда по ко-
нечным результатам деятельности предприятий, сти-
мулирования инновационной активности персонала. 

На современном этапе низкий технологический 
уровень национальной экономики приводит к потере 
не только возможного коммерческого успеха, но и к 
отсутствию эффективного потенциала развития, не-
способности привлечь в национальную экономику 
иностранные инвестиции и получить соответствую-
щий доход от экспорта продукции. Неэквивалентный 
внешнеэкономический обмен толкает национальную 
экономику и ведущие ее отрасли в «ловушку нарастаю-
щего технологического отставания» (концепция «тех-
нологической пропасти») [1, c. 205]. Инновационная 
деятельность является основой конкурентоспособно-
сти национальной экономики, региона, отрасли, пред-
приятия (организации), конкретного вида продукции, 
специалиста. 

В настоящее время проблемам инновационной де-
ятельности посвящено достаточно много литерату-
ры, научных статей. Авторы много внимания уделяют 
проведению научно-исследовательской работы, техно-
логиям, финансированию. Большой вклад в решение 
проблем инновационной деятельности внесли россий-
ские и белорусские ученые (П. Г. Бунич, С. Ю. Глазьев, 
Л. Н. Нехорошева, Р. С. Седегов, М. М. Коллонтай и др.). 
Вместе с тем аспекты стимулирования инновационной 
активности персонала не получили достаточного осве-
щения. Эффективность инновационной деятельности 
на предприятии можно определять только через ко-
нечные результаты деятельности предприятия: рост 
производительности труда, прибыль и т. д. 

Успех инновационного процесса во многом зависит 
от того, в какой степени его непосредственные участ-
ники – ученые, инженеры, конструкторы, наемные 
работники – заинтересованы в быстром и экономи-
чески эффективном внедрении результатов исследо-
ваний и разработок в производство. Решающее зна-
чение приобретает трудовая мотивация работников и 
стимулирование их высокопроизводительного труда. 
Внедрение инноваций должно находить отражение 
в получении экономической прибыли как источнике 
мотивации инновационной деятельности персонала 
предприятия и в рамках добавленной стоимости вы-

делять фонд мотивации инноваций. По согласованию 
с собственниками прибыль, полученная от инноваци-
онной деятельности, частично должна зачисляться в 
фонд мотивации, создания и внедрения системы пре-
мирования из экономической прибыли [2, c. 46].

В сложившихся условиях предлагается принять два 
вида оценок эффективности инноваций:

1) возможность организации выйти из убыточного 
или малорентабельного состояния (ниже банковского 
процента по депозитам) на уровень нормальной при-
были за счет инноваций;

2) возможность организации с нормальной прибы-
лью получить экономическую прибыль за счет инно-
ваций.

В обоих случаях часть прибыли может (должна) 
быть направлена на стимулирование участников ин-
новационной деятельности.

Необходимость и целесообразность стимулирова-
ния инновационной деятельности персонала, измене-
ния в структуре и технологии организации вызывают 
потребности введения гибкой системы оплаты труда, 
соответствующей новому типу производственных от-
ношений. Рекомендуемый алгоритм принятия реше-
ния о величине фонда мотивации инновационной дея-
тельности включает в себя следующие этапы:

1)	 формирование фонда заработной платы (ФЗП) 
на основе предельной производительности труда;

2)	 анализ фактического ФЗП и фактической чис-
ленности и принятие решений по планируемой чис-
ленности;

3)	 формирование нормальной и проектируемой 
прибыли с учетом банковского процента и сложив-
шейся рентабельности;

4)	 формирование фактического и планируемого со-
отношения фонда заработной платы и прибыли в до-
бавленной стоимости;

5)	 принятие решения по окончательному установ-
лению соотношения между фондом оплаты труда и 
прибылью в добавленной стоимости;

6)	 выделение фонда мотивации инновационной де-
ятельности работников предприятия. 

Таким образом, основной целью создания и внедре-
ния системы премирования из экономической прибы-
ли является мобилизация усилий наемных работников 
на повышение эффективности деятельности предпри-
ятия, активизация инновационной деятельности, сти-
мулирование создания и использования объектов ин-
теллектуальной собственности. При этом смягчается 
социальная напряженность между наемными работ-
никами и собственниками. 
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О РЕФОРМИРОВАНИИ ОПЛАТЫ ТРУДА  
В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ
Долинина Т. Н. (Белорусский государственный технологический 
университет, г. Минск)

Текущий кризис обострил многие проблемы отече-
ственной экономики и, прежде всего, проблемы со-
циально-трудовой сферы. Сегодня государство озабо-
чено сохранением человеческого потенциала. Однако 
повышенное внимание к социальной сфере, которое в 
последнее время демонстрирует правительство, связа-
но больше с интуитивным ощущением опасности, чем 
с пониманием причин и следствий происходящих про-
цессов. 

В основе отечественной экономической политики 
лежит представление о том, что все проблемы соци-
ально-трудовой сферы лежат исключительно в ресурс-
ной плоскости. Однако сегодня основная проблема 
лежит не в плоскости недостатка ресурсов, а в неэф-
фективных механизмах их распределения и перерас-
пределения. Вместе с тем, сосредотачивая свои уси-
лия в социальной политике только на ресурсной, а не 
институциональной, распределительной компоненте, 
правительство, к сожалению, сегодня мало озабочено 
реформой распределительных отношений. 

Государство, концентрируя внимание на форми-
ровании и накоплении человеческого капитала, недо-
ста точно уделяет внимание эффективному исполь-
зо ванию человеческого капитала. Последнее в 
зна чительной мере отражается в современном состоя-
нии оплаты труда наемных работников.

К социальным проблемам оплаты труда относятся: 
низкий уровень заработной платы и наличие эконо-
мической бедности вследствие неэффективной заня-
тости; низкая дифференциация заработной платы по 
профессионально-квалификационным признакам при 
высокой межотраслевой дифференциации заработной 
платы; низкая трудовая мотивация и высокая теку-
честь работников.

Экономическими проблемами оплаты труда явля-
ются: нерациональные пропорции между темпами 
роста производительности труда и заработной платы; 
сильная зависимость заработной платы от наличия в 
организации рентных доходов, обусловленных досту-
пом к природным, технологическим, административ-
ным или иным ресурсам. 

В генезисе социальных и экономических проблем 
оплаты труда лежат институциональные проблемы ор-
ганизации оплаты труда, к которым относятся: низкий 
уровень нормирования труда; необоснованный раз-
мер минимальной заработной платы; неэффективное 
тарифное нормирование заработной платы в бюджет-
ной сфере; отсутствие объективных данных для управ-
ления ростом заработной платы на макро- и микроу-
ровне; отсутствие квалифицированных специалистов 
в области организации и оплаты труда.

Необходима реформа оплаты труда, которая должна 
быть направлена на решение перечисленных проблем. 
Вместе с тем для ее разработки и проведения необхо-
димо понимание природы заработной платы и ее роли 
в системе общественного воспроизводства. Кроме 
того, трансформация отечественной системы оплаты 
труда требует системности и комплексности действий. 
Системный формат предполагает параллельное про-
ведение реформ в социальной сфере – невозможно 
реформировать оплату труда, оставив без изменения 
пенсионную и налоговую систему [1].

Основные направления реформирования распреде-
лительных отношений.

1. Постепенное увеличение минимальной заработ-
ной платы до уровня, рекомендованного Международ-
ной организацией труда (50–60 % от размера средней 
заработной платы) [2, 3]. Это позволит упорядочить 
нормирование труда, повысить эффективность ис-
пользования персонала, снизить уровень экономиче-
ской бедности, улучшить дифференциацию заработ-
ной платы, усилить трудовую мотивацию и обеспечить 
рост производительность труда. Более того, именно 
увеличение минимальной заработной платы позволит 
обеспечить обоснованные пропорции между темпами 
роста производительности труда и заработной платы.

2. Повышение пенсионного возраста и обеспечение 
более тесной связи размера пенсий с размером зара-
ботной платы и продолжительностью трудового ста-
жа. Отмеченное даст возможность сократить нагрузку 
на трудоспособное население, усилить трудовую моти-
вацию и снизить теневую занятость.


