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педагогический университет им. М. Танка, г. Минск)

Успешность экономических изменений в Республи-
ке Беларусь во многом определяется своевременным 
совершенствованием системы управления, где веду-
щую позицию занимает руководитель. Руководитель 
является источником представлений о целях органи-
зации и средствах их достижения, носителем духовных 
ценностей организации, которые обусловлены его соб-
ственной культурой и мотивационным потенциалом. 

Анализ современных тенденций совершенствова-
ния системы управления показал, что сегодня наиболь-
шую актуальность приобретает вопрос внутренней 
мотивации руководителя, способной влиять на резуль-
таты функционирования всей организации [1]. В свою 
очередь, управленческая деятельность характеризуется 
определенной двойственностью положения руководи-
теля в организации. С одной стороны, руководитель 
является членом организации и в то же время занимает 
определенную иерархическую позицию в этой органи-
зации [3]. С другой стороны, в структуре учреждений 
оперативного уровня руководитель выступает одно-
временно и субъектом, и объектом управления. Как 
субъект управленческой деятельности он ставит цели 
перед исполнителями, контролирует процесс их дея-
тельности, корректирует и оценивает полученный ре-
зультат. В то же время, как объект управления он имеет 
определенную личностную мотивацию, свое понима-
ние и критерии оценивания поставленных перед ним 
задач, что в значительной степени влияет на результат 
его деятельности и общую эффективность достижения 
цели в системе управления. Обозначенные выше ус-
ловия формируют предпосылки к развитию ролевого 
конфликта (РК) руководителя, который следует рас-
сматривать как состояние психической напряженно-
сти личности, возникающее в ситуации противоречи-
вой и/или несовместимой системы ролевых ожиданий 
и требований, воздействующей на личностные харак-
теристики руководителя и систему его межличностных 
отношений [2]. Отмечено, что руководители с низкой 
степенью выраженности РК успешны в профессио-
нальной деятельности благодаря креативному поведе-
нию, которое обусловлено высоким мотивационным 
потенциалом профессиональной деятельности [4].

В контексте нашей проблемы актуальным является 
вопрос о характере взаимосвязи РК личности руково-
дителя и реализации его мотивационного потенциала 
профессиональной деятельности в различных сферах 
экономики. Проведенное нами эмпирическое иссле-
дование позволило выявить особенности взаимосвя-
зи РК личности руководителя и его мотивационного 
потенциала профессиональной деятельности в сфере 
здравоохранения и образования. Несмотря на то что 
обозначенные сферы относятся к социономическому 

типу профессий, они имеют ряд специфических осо-
бенностей. В частности, установлены присущие им 
различные типы организационной культуры. В органи-
зациях сферы здравоохранения обнаружено превали-
рование иерархического типа организационной куль-
туры, а в сфере образования выявлено преобладание 
клановой. Результаты эмпирического исследования 
позволяют утверждать, что специфика организацион-
ной культуры опосредует вариативность взаимосвязи 
РК личности руководителя и его мотивационного по-
тенциала профессиональной деятельности.

Нами установлено, что высокий уровень РК сни-
жает способность руководителя к реализации своего 
мотивационного потенциала профессиональной дея-
тельности. Это проявляется в снижении способности к 
оцениванию важности проделанной работы для обще-
го конечного результата. Утрачивается способность 
оценивать свою работу как значимую и ценную. Сни-
жается общая удовлетворенность профессиональной 
деятельностью, что объясняется отсутствием перспек-
тив профессионального роста и личностного развития. 
Руководитель с высоким уровнем РК испытывает не-
уверенность в социальной защищенности, связанную 
с возможностью потерять работу и соответствующее 
материальное благосостояние. При этом выявлено, что 
в разных профессиональных средах характер взаимос-
вязи имеет отличительные особенности. В частности, в 
сфере образования у руководителя с высоким уровнем 
РК наблюдается снижение уровня ответственности 
за организацию деятельности, что ведет к снижению 
персональной ответственности за результаты своей 
работы. В сфере здравоохранения снижается удовлет-
воренность руководителя взаимодействием с другими 
сотрудниками организации, что негативно сказывает-
ся на межличностных отношениях. Следствием утраты 
способности реализовывать свой мотивационный по-
тенциал профессиональной деятельности является по-
стоянное самопринуждение к выполнению работы, что 
определяет высокую психологическую нагрузку от дея-
тельности и низкую удовлетворенность своим трудом.

Основной вывод, который можно сделать на осно-
вании полученных данных, – эффективность управ-
ленческой деятельности непосредственно зависит от 
мотивационного потенциала профессиональной де-
ятельности. Психологическое сопровождение руко-
водителя позволит обеспечить грамотный выбор ак-
туальных инструментов управления мотивационной 
системой управленческого персонала, предусмотреть 
адекватные превентивные мероприятия по преду-
преждению РК, обеспечив тем самым профессиональ-
ное долголетие руководителя и, что немаловажно, его 
физическое и психологическое здоровье. 
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ВНУТРИФИРМЕННАЯ ПОЛИТИКА ОПЛАТЫ ТРУДА 
В ОРГАНИЗАЦИЯХ ХИМИЧЕСКОЙ  
ПРОМЫШЛЕННОСТИ
Чжао Фу Цзянь (Белорусский государственный технологический 
университет, г. Минск)

Важнейшим видом экономической деятельности в 
Китае является обрабатывающая промышленность, 
которая представлена спектром производств, значи-
тельно различающихся как условиями функциони-
рования, так и результатами деятельности. Форми-
рование нового технологического уклада в условиях 
глобализации выводит химическую промышленность 
Китая на передний план в числе наиболее значимых 
для экономики страны высокотехнологичных произ-
водств [1]. К числу важнейших экономических инди-
каторов, способных охарактеризовать как состояние, 
так и потенциальную конкурентоспособность отрас-
ли, относится заработная плата ее работников. 

Белорусская, российская и китайская статистика сви-
детельствуют о том, что работники химических произ-
водств по уровню заработной платы находятся в лучшем 
положении, чем занятые в других отраслях промыш-
ленности. Традиционно выше среднего оплачивается 
труд на производство кокса, нефтепродуктов и ядерных 
материалов и в химической промышленности. По уров-
ню заработной платы в обрабатывающей промышлен-
ности ниже среднего получают работники текстильного 
и швейного производства, а также занятые обработкой 
древесины и производством изделий [2, 3]. Анализ ста-
тистических данных показывает, что высокий уровень 

заработной платы в промышленности в большей сте-
пени зависит от уровня производительности труда, а 
не от квалификации работников. По уровню произво-
дительности труда среди обрабатывающих производств 
снова выделяются те же подотрасли промышленности 
(производство кокса, нефтепродуктов и ядерных мате-
риалов, а также химическое производство).

Уровень производительности труда, в свою очередь, 
зависит от структуры затрат в обрабатывающих произ-
водствах. Наиболее капиталоемкими промышленными 
производствами являются те же подотрасли производ-
ства. Это позволяет сделать выводы о преимуществе 
этих производств оплаты труда. Возникает оно вслед-
ствие вовлечения в производство больших объемов 
сырья и материалов и дорогостоящего высокопроиз-
водительного оборудования, вносящих свой вклад в 
формирование добавленной стоимости, направляемой 
в том числе и на оплату работников организаций.

Таким образом, при формировании внутрифир-
менной политики оплаты труда в организациях хими-
ческой промышленности следует иметь ввиду, что с 
позиций формирования фонда заработной платы для 
экономики первичен объем добавленной стоимости, 
произведенный на единицу трудовых затрат, а не ква-
лификация работников.
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