
инновации в  óftiaHU3au,uu и cogefufcanuu последииисммго о^^юзованил
мышленное предприятие", "Промышленное предприятие 
-  Академия наук" (рис.З).

Интеграционные подразделения типа научно-учебных 
(НУК), учебно-производственных (УПК) и нау'чно-про- 
изводственных (НПК) комплексов могут представлять 
собой специализированные учебные кафедры, совмест­
ные научно-исследовательские лаборатории, эксперимен­
тальные конструкторские бюро и т.п. в составе которых 
сотрудничают научные работники, преподаватели и веду ­
щие специалисты научно-исследовательских учреждений, 
ВУЗов и промьшшенных предприятий (рис.4).

Рис.4 Интеграционная модель второго уровня интеллектуаль­
ного обеспечения инновационной деятельности 

промышленных предприятий.

Формирование кластерной многоцелевой структуры 
с интегральными подразделениями обеспечивает реали­
зацию пргошипа непрерьгоности профессионального об­
разования при оптимальном сочетании фундаментальных 
и прикладньтх компонентов, адекватных функционирую­
щему рынку и ишюваций. Оптимизация структуры инно­
вационного кластера позволяет сформировать интеграци­
онную модель второго уровня, в которой основные учас­
тники инновационного процесса "Академия наук -  ВУЗы 
-  Промышленное производство" являются компонента­
ми единой системы с глубоким взаимным проникновени­
ем (диффузией) интеллектуального ресурса посредством 
формирования целевьк йнтеграцйошіых структур.

В дашюй модели образовательный компонент, форми­
рующий интеллектуальный ресурс различных этапов ин­
новационного цикла, органично входит в структуру сис- 
те.мы, и способен к перманентному развитию и совершен­
ствованию в соответствии со стратегией устойчивого раз­
вития научно-учебно-производственного комплекса 
(НУПК). Образование такого комплекса обеспечивает си­
нергический эффект вследствие оптимального использо­
вания ресурсного, кадрового, организационного, социаль­
ного и др. обеспечения в рамках единой стратегии, вклю­
чающей компоненты краткосрочного и перспективного 
развития. Важным преимуществом игггеграционной мо­
дели является высокий уровень его устойчивости, обус­
ловленный возможностью управляемого перетекания 
(диффузии) всех (или отдельных) видов ресурсов в сек­
тор с наиболее эффективным развитием, повьппенный 
уровень социальной защишеююсти всех участников рас­
ширенного производственного цикла и оптимальные ус­
ловия для формирования корпоратішной культуры с по- 
вьпленным содержанием гумашстических компонентов 
тшовационной восприимчивости. Одной из предпосы­
лок формирования интеграционных научно-учебно-про­
изводственных структур является разработка адекватной 
нормативно-правовой базы на субъектном, региональном 
и государственном уровнях.

Подобная методология интеграционной профес сио- 
нальной подготовки реализована на базе учебно-методи­
ческого центра ОАО "Белкард", в состав которого входит 
научно-исследовательская лаборатория, учебное подраз­
деление и методический кабинет по переподготовке ин­
женерно-технических работниюв.
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Проблема дефицита управленческого персонала была 
актуальна для Республики Беларусь с момента возникно­
вения бизнеса и по сегодняшний день. Одним из вариан­
тов решения данной проблемы может выступать про­
дленное (внутрифирменное) обучение, направленное на 
развитие инновационных тенденций в индивидуализации 
образования, в региональных институтах повышения 
квалификации и переподготовки кадров.

Спрос на высококвалифицированные кадры является 
постоянным и возрастающим. По оценкам специалистов 
в современной Беларуси не хватает как управленческих 
кадров высшего, так и среднего звена. Причем такая си­
туация характерна не только для частных, но и государ­
ственных организаций.

Основными причинами этого являются:
-  недостаток программ обучения;
-  большой отток квалифицированных рутсоводителей 

высшего звена в соседние страны;
-  недостаточность прямой мотивации в эффективной 

работе руководителя;
-  многочислешюсть составов правонарушений по кото­

рым рутсоводитель белорусского предприятия может 
быть привлечен к ответственности;

-  последствия демографического кризиса 80-х годов. 
По данным спешзалистов, при анализе степени удов­

летворительности руководителей состоянием ресурсов 
организации, самую нюкую оценку получрши отечествен­
ные знания. Стоимость подготовки специалиста в данный 
момент достаточно высокая, при этом велик риск того, 
ч то обеспеченный знаниями управленец уйдет в самый 
ответственный момент. Меняется запрос на обучение. 
Вместо открытых коротких семинаров обзорного свой­
ства растет спрос на корпоративное продленное обуче­
ние, настроенное на специфику организации и конкрет­
ного бизнеса.

Следует отметить, что многие высококвалифицирован­
ные спещзалисты планируют свою деятельность вне рес­
публики. Обладая высокими амбициями, умением рабо­
тать в жестких администратгшных условиях и имея не 
столь завышенные претешии по заработной плате наши 
специалисты уезжают в соседние страны.

Следующая причина обусловлена характером контрак­
тов, заключаемых с руководителями государственных 
предприятий. Они, как правило, не предусматривают си­
стему прямого участия менеджеров в прибыли организа­
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ции. При этом акт>'альиым остается вопрос привлечения 
руководителя к ответственности в сл>'чае убыточной ра­
боты предприятия. Однако ответственность регулируется 
не только нормативными правовыми актами. При заклю­
чении с руководителем коіпракга в нем могут быть пре­
дусмотрены дополшттельные меры экономической ответ­
ственности (за несвоевременную выплату' заработной пла­
ты работшткам, за наличие сверхнормативной кредиторс­
кой задолженности, не поступлеше выручки от реализа­
ции продукции (товаров, работ, услуг). В этих случаях 
санкции могут быть применены без решения суда. Уста­
новившаяся в РБ система взысканий превращает руково­
дителя из геттератора идей в консерватора и зачастую зас­
тавляет его выбирать не самые эффективные с экономи­
ческой точки зрения проекты. При этом повьштенный риск 
быть подвергнутым наказанию на предприятиях РБ ни­
чем не компенсируется. Как правило, заработная плата 
гендиректора и менеджера среднего звена отличаются 
всего примерно в 2 раза.

В стране сложшіась следу'юшая ситуация -  многие 
оргатшзаттии нуждаются в квалифицироватшом персона­
ле, так как поиск необходимых кадров -  это долгий и тру­
доемкий процесс, при этом на рынке труда не востребо­
вано большое количество специалистов, уровень подго­
товки которых не соответствует сегодняшним запросам 
работодателей. В результате, для того чтобы восполнить 
дефицит высококвалифицированных управленческих кад­
ров, желающим найти лучшее рабочее место необходимо 
активно поработать над собственной квалификатщей.

Таким образом, необходимо разрабатывать специаль- 
іп.іе программы для создания и удержания высококвали­
фицированных специалистов. Пример государственной 
политики в этом направлении -  это создание Парка высо­
ких технологий. Однако, такого рода проекты скорее пер­
спективный путь решения проблемы.

Более доступный, менее затратный и эффективный ва­
риант -  продленное обучение, настроешюе на спещтфику 
определештого предприятия в рамках региональных Ин­
ститутов повышения квалификации и переподготовки кад­
ров (ИПК). Структуры такого профиля оснашены необхо­
димой юридической, экономтгческой информатщей. На 
высоком уровне техішческое оснащение (новейшие про­
граммные продукты с обновляющейся обучающей базой). 
Спетщалисты данных учреждешш являются квалифициро­
ванными консультатггами в определенных отраслях знаттий.

ИПК Белорусско-Российского университета проводит 
переподготовку специалистов уже имеющих высшее об­
разование, либо получающих его. Обучение осуществля­
ется по юридическому, экономическому, техішческому', 
лингвистическому направлетшях и носит срочный харак­
тер (от 1 года до 2 лет). Слушатель, прошедший обучение 
в рамках дашюй системы будет вооружен совре.менными 
знаниями и будет более востребован на рынке труда.

Однако, при подт-отовке руководителей высшего зве­
на необходимо проводить продленное (долгосрочное) обу­
чение, рассчитанное на определетшый контингент со сво­
ими специфическими особенностями. При этом следу'ет 
налаживать спетщализированное внутрифирменное обу­
чение, посредством проводимых научных исследований 
на предприятиях, либо путем оказываемых консалтитио- 
вых услуг. Это позволит глубже проникнуть в проблемы 
организатщи, грамотно оргатшзовать обучение, провести 
специальные трснйні'й с персоналом предприятия с це­
лью выработки конкретных решений по его проблемам. 
Решение задачи подготовки уігравленческого персонала 
возможно лишь с учетом внедрения прогрессивных ме­
тодов обучеішя, побуждающих слушателей к поиску зна­
ний.
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Новый стандарт должен предусматривать:
-  применение в учебном процессе методов активного 

обучения: деловых шр, групповых обсуждений;
-  использование примеров из опыта отечественных и 

зарубежных компаний;
-  экспериментирование с новыми идеями;
-  развитие навыков решения проблем;
-  развитие личных качеств участников, таких как моти­

вация, уверенность в себе, инициатива, активность, 
творческий подход к решению проблем.
Таким образом, в настоящее время наиболее оптималь­

ным вариантом в решении проблемы дефицита квалифи- 
ттированного управленческого персонала могут выступать 
региональные Институты повышения квалифшеации и пе­
реподготовки кадров, при условии внедрения нового стан­
дарта обучения, который включал бы в себя новую мето­
дическую базу и методологические подходы, а также но­
вую роль преподавателей.
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Раскрываются актуарные проблемы образования на 
современном этапе развития. Учитывается роль инсти­
тута образования, в частности, системы подготовки и 
переподготовки кадров в изменяющихся условиях совре­
менности. Рассматриваются факторы, оказывающие 
влияние на адаптацию и успешное развитие взрослых. 
Анализируется система подготовки и переквалификации 
кадров в Республике Безарусь и необходимость обеспече­
ния соответствующей поддержки со стороны государ­
ства.

В конце XX начале XXI века особую актуальность при­
обретают и активно обсуждаются псрспектігвы образова­
ния взрослых, обращается самое серьезное внимание на 
проблемы адаптации человека к быстро меняющимся со- 
іцгалыю-куль'гурным процессам современности, поэтому 
значимым и эффективным средством адаптации считает­
ся образование.

Образование становится и средством получения зна­
ний, и фактором изменения отношеішй человека к изме­
няющимся условиям современности. Сам по себе уровень


