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Такое понимание сущности лицензионного договора встречается и в работах современных ученых. 
Так, по мнению М. В. Лабзина «… освобождение от обязанности не использовать объект (снятие запре-
та) является более удачной характеристикой сути лицензионного договора [3, с. 34]. Однако такое по-
нимание сути лицензионного договора неизбежно приводит этого автора к выводу о том, что лицензи-
ар при заключении лицензионного договора не гарантирует действительности исключительного права, 
если только стороны не договорились об ином [3, с. 35].

Иная точка зрения на природу лицензионного договора была сформулирована в работах известного 
немецкого юриста Г. Штумпфа, указывающего на то, что в прошлом предоставление лицензии собствен-
ником патента рассматривалось в качестве его отказа от запрета лицензиату использовать запатентован-
ное изобретение; в новейшей доктрине и судебной практике преобладает другое мнение, в соответствии 
с которым предоставление исключительной или неисключительной лицензии означает предоставление 
лицензиату позитивного права использования патента [4, с. 30]. По мнению Г. Штумпфа, если рассма-
тривать лицензию только как отказ патентообладателя от своего права, существо данного обязательства 
заключается в бездействии; если рассматривать лицензию как передачу лицензиаром лицензиату пози-
тивного права, то со стороны лицензиара будет недостаточно воздерживаться от каких-либо мер, направ-
ленных на пресечение использования лицензиатом запатентованного изобретения; он должен сделать все 
возможное, чтобы обеспечить лицензиату возможность такого использования [4, с. 45]. 

Такой подход находит все больше сторонников в юридической науке постсоветских государств, кото-
рые определяют сущность лицензионного договора как предоставление правообладателем своему контр-
агенту по договору на определенное время части или всех своих прав [5, с. 7]. Кроме того, он нашел от-
ражение в законодательстве Российской Федерации: согласно ст. 1235 ГК РФ, по лицензионному догово-
ру предоставляется право использования объекта интеллектуальной собственности в предусмотренных 
договором пределах.

Законодательство Беларуси не содержит единообразного подхода в определении лицензионного дого-
вора; при этом если в специальных законах, посвященных отдельным объектам интеллектуальной соб-
ственности, содержание этого договора определяется через категорию «передача права», то в определе-
нии, данном в ст. 985 ГК,– через категорию «разрешение». Поскольку основная цель заключения лицен-
зионного договора состоит в получении юридически гарантированной возможности использования объ-
екта интеллектуальной собственности, отечественному законодателю необходимо пересмотреть данное 
в ст.985 ГК определение лицензионного договора, однозначно определив его содержание через обяза-
тельство предоставить право использования объекта.
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Проблема карьеры привлекает все больше внимания исследователей различных научных направле-
ний. Этот процесс имеет две базисные детерминанты – индивидуальную и социально-управленческую. 
Первая связана с актуализацией потребности человека в обеспечении собственной безопасности и бла-
гополучия в условиях стохастически развивающейся среды жизнедеятельности, вторая – с возрастанием 
значения во всех управленческих процессах роли персонала, в основе которого лежат индивидуальные 
карьерные возможности, мобилизованные и организованные в интересах системы [2].
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Организация должна быть заинтересована в управлении карьерой своего персонала. Если для чело-
века карьера – это развитие и продвижение в организационном пространстве, то с точки зрения органи-
зации – это прежде всего вопрос заполненности, целостности этого пространства, что особенно важно 
для профессионально-должностной его составляющей, т. е. организационной структуры [1]. В таком по-
нимании взаимосвязь организационного и индивидуального планирования карьеры имеет важное значе-
ние для функционирования и развития организации, являясь фактором роста эффективности ее деятель-
ности, условием ее устойчивости и жизнеспособности в изменяющейся среде, механизмом его развития.

Планирование карьеры должно начинаться с прогнозирования перспективных потребностей фирмы 
в персонале и разработки мероприятий, призванных обеспечить эту потребность. Оно включает инди-
видуальное планирование карьеры, составление схем замещения ключевых должностей, программ ран-
него выявления управляющих с высоким потенциалом к продвижению и может осуществляться с помо-
щью схем перемещения сотрудников в соответствии со структурой должностей [3]. Карьеру работника 
можно представить как совокупность отдельных стадий карьеры – отдельных ее этапов. Также планиро-
вание карьеры включает в себя постановку перспективных целей и разработку стратегии предприятия, 
которые затем конкретизируются в систему организационных планов, уточняющих потребность в чело-
веческих ресурсах с учетом навыков и умений персонала, уровня и динамики производительности труда 
и содержащих мероприятия по обеспечению потребности в человеческих ресурсах. 

Считаем целесообразным предложить следующую модель взаимосвязи организационного и индиви-
дуального планирования карьеры (рис.).

Рисунок – Взаимосвязь организационного и индивидуального планирования карьеры

Организационное планирование карьеры персонала включает в себя несколько этапов. На первом 
этапе, исходя из целей организации, устанавливаются главные задачи по обеспечению количественной и 
качественной эффективности на каждом рабочем месте в нужное время в соответствии с предпринима-
тельскими целями; кроме того, обеспечивается стимулирование эффективности и мотивации персона-
ла. На втором этапе разрабатывается кадровая стратегия организации в соответствии с общими услови-
ями ее развития и обновления. Создаются предпосылки должностного и профессионального роста соб-
ственных работников, устанавливаются необходимые условия труда с учетом его научной организации 
и обеспечения реализации индивидуальных возможностей каждого работника. На третьем этапе опре-
деляются и корректируются конкретные личные цели каждого работника, на основе которых разраба-
тываются мероприятия по их реализации, а также по реализации стратегии карьеры с учетом потребно-
стей работников на каждом рабочем месте. Организационное планирование карьеры соответствует ка-
дровым принципам, основанным на административных методах руководства, и отождествляется с пла-
нированием «сверху».

В процессе индивидуального планирования карьеры работники оценивают свои возможности, ана-
лизируют свои сильные и слабые стороны, разрабатывают цели и планы действий, которые будут разви-
вать их карьеры в желаемом направлении. Процесс индивидуального планирования карьеры начинается 
с самооценки персональной значимости, потребностей и ожиданий, с анализа своих сильных и слабых 
сторон. Затем собирается и анализируется информация относительно возможностей карьеры как внутри 
организации (непосредственный руководитель и служба управления персоналом), так и за ее пределами 
(члены семьи, друзья, реклама и пр.). В результате анализа фактов, собранных на первых двух стадиях, 
устанавливаются цели карьеры в виде будущих должностей и прилагаются усилия по достижению этих 
целей внутри установленных временных рамок. 
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Таким образом, можно сделать вывод, что совмещение интересов организации и работников в отно-
шении его карьеры обеспечивает: широкие возможности для привлечения высококвалифици рованных 
специалистов; снижение текучести ключевых работников фирмы из-за их удовлетворенности возмож-
ностями продвижения; рост эффективности работы организации как конечный результат согласованных 
действий персонала и фирмы.
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В современных условиях в области управления персоналом перестают работать устоявшиеся, хорошо 
зарекомендовавшие себя в прошлом и многократно опробованные методы и технологиии, и возникает 
необходимость поиска новых подходов. Задачу, стоящую перед обществом, озвучил министр экономики 
на государственном уровне, выступая с пленарным докладом на Международной конференции в сентя-
бре 2011 г. в НИЭИ Минэкономики Рес публики Беларусь Н.Г. Снопков – необходимость стратегическо-
го развития кадрового потенциала каждой организации и ресурсов личности работника. 

Сстановится актуально определить – что более всего востребовано на уровне каждого отдельного ра-становится актуально определить – что более всего востребовано на уровне каждого отдельного ра-
ботника, что можно положить в основу концепции управления человеческими ресурсами как общества, 
так и предприятия. При разработке концепции управления персоналом нам необходимо четко осознать 
процессы, лежащие в основе поведенческих паттернов работников для того, чтобы определить наиболее 
эффективные способы построения системы менеджмента (см. таблицу).

Таблица – SWOT-анализ сильных и слабых сторон ментальности белорусского народа

Сильные стороны и возможности Слабые стороны и угрозы
• Толерантность
• Трудолюбие
• Исполнительность
• Коллективизм
• Общинность и выраженная  
  тенденция командообразования
• Сообразительность
• Жизнелюбие
• Сила воли
• Дружелюбие
• Нравственное чувство 
   и чувство социальной справедливости
• Взаимопомощь
• Патриотизм

• Развитый патернализм
• Старение работоспособного населения
• Постоянный рост спроса на рабочую силу 
  высокой квалификации
• Слаборазвитое ощущение ответственности 
   за свою жизнь
• Отсутствие нацеленности на результат, 
   нацеленность на процесс
• Слабое развитие стратегического мышления
• Недостаток лидерской смелости
• Неприятие формализации процедур 
  при строгой иерархии отношений
• Общинный характер менеджмента 
  при авторитарном стиле управления

На основании рассмотренных сильных и слабых сторон постараемся сформулировать, что может 
быть положено в основу концепции управления персо налом в «новой» экономике. 

1. Топ-менеджеры организаций, которые планируют развиваться и быть успешными на современном 
конкурентном рынке, должны перестать декларировать, что люди – основная ценность организации. 
Надо учиться рабо тать, исходя из основного принципа – он управляет не просто персоналом – он управ-
ляет человеческим капиталом и начать реально инвестировать в эту сферу.




