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по традиционно экспортным видам продукции (молочным, мясным, сахару, картофелю, а также 
льнопродукции).

В зависимости от структуры капитала они могут быть разнообразных организационно-правовых 
и имущественных форм. Головным предприятием, интегратором таких компаний может выступать 
любая их структура, желательно та, которая на рынке уже известна своим торговым брендом. Требу-
ются действенные законодательно-нормативные акты по организации многоаспектной деятельности 
кооперации. При этом ориентация должна быть на использование инициативы снизу, учет интересов 
всех участников процесса, самоокупаемость и самофинансирование создаваемых формирований.

Многообразные формы совместной деятельности (путем ли слияния активов или при соблюде-
нии договорных отношений) позволят модернизировать такие производства, всю технологическую 
цепочку, осваивать проблемы сбыта продукции, интегрироваться в мировой продовольственный ры-
нок, зарабатывать валютные средства для дальнейшего развития.

В реальной мировой рыночной деятельности на основе процессов концентрации усиливается 
монополизация хозяйственной жизни. С другой стороны, обостряется конкурентная борьба между 
крупными сообществами. При этом регуляторы работают не столько со стороны государства, сколь-
ко с позиций крупных бизнес-систем. Это формы самоорганизации производства (различных форм 
и уровней кооперации) в условиях конкуренции.

МОТИВАЦИОННАЯ СФЕРА ТРУДА В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ:  
ПРИРОДА И СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ

Е.А. Богдашиц, кандидат экономических наук, доцент 
(Белорусский государственный экономический университет, г. Минск)

Общеметодологическими посылками изучения мотивационной сферы труда личности выступа-
ют принципы сложности и многоступенчатости мотивационного процесса. Содержание принципа 
сложности заключено в положении о том, что с позиции объекта управления мотивация к труду есть 
следствие разрешения двух конфликтов. Первый (конфликт ценности труда) концентрируется на вы-
явлении противоречия между желанием и необходимостью работать, другой (конфликт возможно-
стей труда) – на преодолении противоречия между необходимостью и возможностью удовлетворе-
ния актуальных потребностей в процессе трудовой деятельности.

Рассмотрение мотивации как многоступенчатого процесса, элементами которого выступают 
ценностная структура, мотивационная структура труда и характер реализации мотивов, позволяет 
развить пространственно-временной подход в управлении трудовым поведением. Его суть состо-
ит в изучении трудового поведения личности не как статичного, одномоментного явления, форми-
рующегося сугубо в сфере трудовых отношений, а как динамичного процесса, детерминируемого 
перспективной стороной жизнедеятельности (жизненные планы, цели, мечты) и состоянием окру-
жающей действительности.

В условиях мирового экономического спада состояние мотивации персонала в сфере матери-
ального производства можно определить как кризисное, сопряженное с девальвацией ценности вы-
сокоэффективного труда. Причины данного явления лежат, во-первых, в консервативности созна-
ния личности, предполагающей временнóй интервал для адаптации и активного включения чело-
века в социально-экономические изменения, и, во-вторых, в спонтанности и научной необоснован-
ности управления. Кризис труда, заключенный в коренном несоответствии мотивационного кли-
мата предприятия мотивационной сфере личности, существенным образом видоизменил ценност-
ные установки общества. Труд утратил позицию жизненной ценности, трансформировавшись су-
губо в фактор выживания и условие существования работника. В мотивационной сфере труда рас-
пределительные отношения стали приоритетными.

Обретение личностью конкретной жизненной цели, способной стать гарантом ее внутренней 
устойчивости и духовной независимости, возможно лишь при наличии сформировавшейся системы 
ценностей. Ценности как обобщенное выражение целей и средств их достижения выполняют функ-
цию фундаментальных норм поведения. Они служат глубинным регулятором человеческих дей-
ствий и обнаруживаются в характере использования личностью своего жизненного ресурса (време-
ни, усилий, денег, информации, отношений, связей), в выборе способов реализации своих жизнен-
ных планов, в типах проявляемого поведения.

Трансформация социально-экономического устройства белорусского общества привела к необхо-
димости коренного пересмотра и переосмысления устоявшихся концепций и догм. Провозглашенный 
на уровне общества примат рациональности над идеологией видоизменил приоритетность ценностей 
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на уровне личности. Жизненная позиция множества белорусов характеризуется прагматично-
утилитарным подходом, отстраненностью от социального взаимодействия, замкнутостью интере-
сов в системе «Я-семья-деньги». Это есть свидетельство того, что работа призвана выполнять вто-
ростепенную роль, реализуя функцию необходимого условия существования, но не самостоятель-
ной ценности.

Жизненные ценностные установки личности наряду с характером окружающей ее действитель-
ности являются предпосылкой конструирования ее ценностных ориентаций в труде. Так, в условиях 
трансформации экономических основ общественного устройства центр тяжести интересов личности 
явно перемещается в сферу потребления, а значимость социальных ценностей труда снижается. Ста-
тусные ценности и ценности самореализации образуют лишь так называемый мотивационный фон.

Важнейшими предпосылками возникновения кризиса труда в  современных социально-
экономических условиях Республики Беларусь выступают:

−− кризис оплаты труда, заключенный в падении качества реализации основных функций зара-
ботной платы и, как следствие, обострении конфликта между необходимостью и возможностью удо-
влетворения потребностей материального обеспечения в процессе трудовой деятельности;

−− отсутствие механизмов смягчения негативных последствий институциональных преобразова-
ний, падение качества социальной защиты работника;

−− отчужденность работника от результатов деятельности субъекта хозяйствования, предопреде-
ляемая низким мотивационным потенциалом инструментов участия наемного персонала в прибы-
ли и собственности предприятия;

−− кризис условий труда, проявляющийся в увеличении качественного разрыва между благопри-
ятным и реально существующим состояниями организационных и технико-технологических фак-
торов трудовой деятельности;

−− жесткая централизация управления и монополизм администрации предприятия на обладание 
информационными ресурсами как специфической формой собственности;

−− замкнутость социальной среды предприятия, порождаемая доминированием технократическо-
го подхода в культуре управления персоналом.

НОВАЯ СИСТЕМА ПОДГОТОВКИ СПЕЦИАЛИСТОВ КАК ФАКТОР  
ИННОВАЦИОННОСТИ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ СИСТЕМЫ

А.М. Бондарева, кандидат экономических наук, доцент 
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В XXI в. значимость той или иной страны в постоянно развивающемся мире определяется не 
столько размерами ее территории или сырьевыми запасами, сколько развитостью производства, 
его инновационностью. В итоге решающим фактором конкурентоспособности выступает произ-
водство знаний, невозможное без постоянного совершенствования подготовки кадров. Парадок-
сальные результаты показали социологические опросы, специально проведенные в России. При от-
вете на вопрос, дефицит каких ресурсов сдерживает развитие экономики «…большинство россий-
ских предпринимателей назвали не деньги, не сырье и даже не технологии, а квалифицированные 
кадры. И в их числе – экономисты и управленцы» [3, с. 37]. На наш взгляд, такое положение объ-
яснимо. Несмотря на попытки реформировать систему образования, сохраняется ее отрыв от реа-
лий и запросов общества. Прежде всего, выпускники не приобретают практически значимых зна-
ний и умений. Придание прагматической направленности системе образования – основная задача 
нынешнего этапа реформирования.

Анализу смены парадигмы высшего образования, соответствующей постиндустриальной стадии 
развития общества, посвящены десятки научных работ последних лет. Такая смена характеризуется 
как «сдвиг», как «… переориентация учебного процесса с подготовки человека знающего на подготов-
ку человека деятельного», а необходимые характеристики выпускника вуза – как «совокупности компе-
тенций» [1, с. 66]. Понятие компетенции шире, чем квалификации, поскольку включает не только спе-
циальные умения, но и всю сумму знаний, умений и навыков работника. Инновационной экономике 
нужны не столько квалифицированные исполнители, которые осваивают уже имеющиеся должностные 
функции разной степени сложности, сколько специалисты «…новаторского типа, которые могут раз-
рабатывать новые продукты, новые системы управления, новые структуры» [3, с. 36]. Второй тип спе-
циалистов отличает знание законов природы и общества, умение применять его на практике. Их гото-
вят университеты. Однако без участия предприятий, без связи с ними, без тандема «университет – за-
вод» невозможно становление современного специалиста. Дальнейшее трудоустройство, социальная 
адаптация выпускников значительно облегчаются, если процесс обучения и трудовой деятельности 


