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МЕНЕДЖЕРОВ ИННОВАТИКИ
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Беларусь
А.А. Бевзелюк
Бепорусский государственный экономический
университет
Минск, Беларусь

Подготовка кадров для инновационной деятельности 
является ключевым фактором успешного перевода эко­
номики на инновационный путь развития. Центральное 
место в реализации этой задачи занимает Концепция 
системы подготовки специалистов д.ля инновационной 
сферы в Республике Беларусь. К основным направлениям 
p e a m a a i ju u  данной концепции относятся: разработка и 
совершенствование нормативно-правового обеспечения 
системы подготовки специалистов в инновационной сфе­
ре формирование многоуровневой системы подготовки 
специалистов для инновационной сферы, включая руко­
водителей государственных органов, отвечающих за 
реализацию инновационной политики государства.

Идея инновационного образования закреплена в Кон­
цепции системы подготовки специалистов для ишюваци- 
онной сферы в Респу'блике Беларусь и предусматривает 
формирование многоуровневой системы подготовки, пе­
реподготовки и повышения квалификации специалистов 
для шшовационной деятельности.

На мировом рынке резко возрос спрос на специалис­
тов, умеющих управлять знаниями и инновациями. Круп­
ные фирмы вкладывают солидные средства в инноваци- 
шшые технологии обучения: дистанциошюе образование, 
тренажерные системы виртуальной реальности, которые 
при выработке навыков могут быть эффективнее препо­
давателя. Концепция системы подготовки специалистов 
дзя инновациогшой сф)еры базируется:
• на единстве наупного и образовательного процессов и 

их направленности на экономическое, социальное и 
дуэсовпое развитие общества;

• на мноюуровневом подходе к обученюо спеішалйс- 
тов различных категорий;

• на постоянном совершенствовании учебного процес­
са в системе подготовки, переподготовки и повыше­
ния квалификащш специалистов для инновационной 
сферы с учетом накоішенного республиканского и за­
рубежного опыта;

• на рациональном сочеташш государствешзого регули­
рования и иредпритшмательства;

• модульной схеме построения системы и образователь­
ных гтрограм.м;

• адекватности международнььм образовательным стан­
дартам.
Необходимо признать объективную необходимость 

осознать прямое влияние шшоватики при подготовке спе­
циалистов на конкурентоспособность экономики. Основ- 
ш.ш осложнением на пути внедрения инноватики в обра­
зовании выступает присущий ей междисциплинарный ха­
рактер. Развитие системного подхода в существующих об­
разовательных программах состоит в разработке учебных 
курсов, учебных штанов и программ дня организации меж­
дисциплинарного образования в областях, где требуется 
сочетание инженерных, математических и эюномических 
методов исследования. В этой связи при подготовке спе­
циалистов по инноваттионному менеджменту и управле­
нию иштовациямиквалификатщонная характеристика вы­
пускника должна включать профессионалттзм (навыки эф­
фективного общения и командной работы, мотивирован­
ность и инициативность, профессиональную этику, гиб­
кость и адаптируемость, владение современными тшфор- 
мационными коммуникационными технологиями). Под­
готовка менеджеров шшоватики -  лидеров руководите­
лей инновациоштых проектов -  это новая сфера престиж­
ного вузовского и последишю.миого образования. Общие 
требования, предъявляемые к менеджерам инноватики, в 
области знаний и квалификации представлены на рис. 1.

Подготовка менеджеров инноватики может происхо­
дить по различным уровням специальности "Инновати­
ка", например:

1. Руководитель инновационного проекта.
Формируется как творческая личность и организатор, 

способный получить заказ на перспективный проект про­
изводства конкуфентоспособных товаров шти услут, по­
добрать кодтекпгв исполнителей и реализовать проект со 
сдачей "иод ключ". Он отвечает за конечный результат, 
вюгючая организацию производства и обучение персонала.

2. Руководитель инфраструкту рного инновацион­
ного подразделения организации.

Формируется как менеджер и специалист-системотех­
ник, способный создавать и развивать наукоемкие шшо- 
вационно-иивестиционные проекты на базе современных 
компьютеризировагшых систем информационного, фшіан- 
сового и организационного сопровождения.

Острая потребность в подготовке управленческих кад­
ров народного хозяйства осознана на государственном 
уровне. Наиболее приоритетной и наиболее трудной яв­
ляется подготовка менеджеров инноватики, руководите­
лей инновационных проектов, обеспечивающих ответ­
ственную организацию реализации "под ключ" проектов 
110 создагшю новых производственных систем: проектов 
по модернизации, сагшрованию, внедрегшю систем каче­
ства, реформированию на действующих производствах то­
варов и услуг, реинжшгиринг бизнес-процессов. Именно 
руководители шшовагщонных проектов (менеджеры ин­
новатики) должны обеспечить реформирование предпри­
ятий, территорий, комплексов. Здесь динамика и искусст­
во управления значительно выше, чем при управлении за­
фиксированным на данный момент предприятием, орга­
низацией, структурой.

Накопленный положительный опыт проведения инно­
вационного проектов убедительно свидетельствует, что 
успех дела в решающей степени зависит от личных ка­
честв и подг'отовленности руководителя проекта. Отри­
цательный опыт не менее убедительно показывает, что 
далеко не каждый специалист с высшим образованием 
способен стать успешным менеджером инноватики. От­
сюда необходимость отбора кандидатов. Отбор предпо-
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1 —  предпосылки овладения профессией: та­
лант ученого-организатора, способности к 
технике и языкам, коммутшкабельность и уме­
ние работать с людьми, потребность всегда 
учиться, желание стать менеджером иннова­
тики

2 —  базовое техническое или экономическое 
образование (бакалавр, инженер, магистр, 
специатист-экономист)

3 —  специальная подготовка менеджера иннова­
тики: основы инноватики, менеджмент и марке­
тинг, финансы и инвестиционная политика, ин­
формационные технологии в менеджменте, эко­
логия, основы утіравленйя конкурентоспособно­
стью предприятий, технологии подготовки и ре­
ализации международных проектов и программ

4 —  стажировка и практика руководства 
инвестиционно-инновационными проек­
тами, получение диплома об образовании 
по специальности "Инновационный ме­
неджмент" с присвоением кватификации 
менеджер-экономист

5 —  обобщение опыта инновационной дея­
тельности; защита кандидатской, докторской 
диссертации в области шшовационной эко­
номики

Рис. 1 Знания, умения и качества менеджера инноватики

лагает как минимум наличие у кандидата сознательного 
выбора сферы и характера будущей деятельности, готов­
ности напряженно учиться и работать для достижения 
цели.

Основной принцип инноватики должен быть сформу­
лирован следутопщм образом. Эффективность инноваци­
онного проекта (процесса) обеспечивается человеком -  
руководителем проекта, его творческим потенциалом, 
энергией, талантом. Обслуживающие руководителя аппа­
ратно-программные комплексы, информационные техно­
логии освобождают руководителей инновационных про­
ектов от рутинных элементов в работе, сокращают затра­
ты на обработку и анализ данных. Прямой доступ к дан­
ным, быстрая проверка их огромного количества (введе­
ние новьк переменных), в том числе с помощью компью­
терного моделирования, меняют структуру деятельности 
руководителя.

Развитие и стабилизация творческого потенциала бу­
дущего менеджера является главной задачей тренинговых 
систем в виде деловых игр, построенных на базе имита­
ционной моделей. Учебная игра обеспечивает реализацию 
трех факторов обучения: моделирование будущей профес­
сиональной деятельности, получение исследовательских 
навыков по решению конкретных проблем, умение рабо­
тать в группе. Эти факторы выдвигают определенные тре­
бования к деловым играм. Для подготовки высококвали­
фицированных менеджеров активно применяются различ­
ные треннинговые системы, которые используют совре­
менные компьютерно-программные средства. Прежде все­
го, это щироко известные деловые игры, которые имити- 
pjTOT деятельность определенного субъекта хозяйствова­
ния. Основное назначение деловой игры состоит в созда­
нии модели деятельности объекта или процесса и на ее
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базе донести до обучаемых структуру, взаимосвязь и со­
держание проблем утгравления, а также возможные пути 
их решения. Участники деловых игр приобретают навы­
ки самостоятельно переносить полученные теоретичес­
кие знания в область реальньк производственных отно­
шений. Качество деловой игры зависит от того, насколь­
ко модель адекватно отражает реальную экономическую 
ситуацию.

Теоретической основой инновационной деловой игры 
является имитационное моделирование. Обычно представ­
ляется слишком неудобным и дорогостоящим решать за­
дачи организащюнного управления путем имитации ре­
альных действий. Предпочтительным и, безусловно, бо­
лее перспективным является представление сложной про­
изводственной системы с помоищю логико-математичес­
кой модели, реализованной на компьютере. При этом фак­
торы неопределенности, динамические характеристики и 
весь комгшекс взаимосвязей между элементами исследу­
емой системы представляют в виде формул, хранящихся 
в памяти компьютера. Поскольку имитащюнная модель 
описывает реальные явления лишь приближенно, ее сле­
дует оценивать по возможности проведения на ее основе 
анализа принятых управляющих решений, представляю­
щих собой предмет конкретного исследования. Главное, 
что имитационная модель позволяет разобраться в суще­
стве имитируемого процесса и тенденции его поведения

Инновационная деловая игра позволяет посредством 
исследовательских процедур определять базовые соци­
альные и другие условия для развития организации, по­
средством же рабочего процесса (групповой работы) -  
вырабатывать наиболее перспектршные стратегии этого 
развития и осуществлять начальные фазы реализации этих 
стратегий через развитие участников как носителей дея­



инновации в  ófiiaHU3au,uu и cogeftMOHUU последипломного о^Ігазованйл

тельности управления и через развитие самой этой дея­
тельности.

Главный эффект игры -  не только и не столько в выра- 
батываеьшх решениях, сколько в перестройке видения си- 
т}'ации и получетпга средств саморазвития. Инновацион­
ная деловая игра является на сегохшяшний день наиболее 
развитой формой социальной технологшт и должна по- 
степешто входить в арсенал менеджеров инноватики и ру­
ководителей промышленных предприятий, способствуя 
повышешсо обшего уровня управленческой культуры и 
создавая условия, необходимые для развития как р>’ково- 
детелей, так и предприятий в целом.
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Анализ современной научно-методической литературы, 
регламентирующих и программных документов свиде­
тельствует, что, несмотря на большое разнообразие 
подходов к повышению качества базового и последиплом­
ного образования в сфере управления и предлагаемых мо­
делях специаписта-управленца, в основе которых лежат 
и квалификационные характеристики, не содержится 
требований к здоровьесберегающим знаниям, умениям и 
навыкам. Это соответственно, лишает такие подходы, 
на наш взгляд, одного из ключевых факторов -  обеспе­
ченности долгосрочной реализации специалистами управ­
ления полученных профессиональных знаний, умений и 
навыков. Таким образом, существует объективная необ­
ходимость в создании модели подготовки управленцев с 
выраженным валеолого-ориентированньш компонентам.

На современном этапе развития общества в Респуб­
лике Беларусь система управленческих кадров претерпе­
ла ряд существенных изменений, как в численном соста­
ве, так и в ряде полномочий, которыми наделены дашше 
субъекты. Республика перешла с трехступенчатой на двух­
ступенчатую систему государственного уттравления. Чис­
ленность руководящего звена сократитась на четверть, 
органов управления с 47 до 39[1]. Изменения обусловле- 
№1 рядом политических, экономических, сониальных и 
культуфиых факторов; особую роль в изменешш требова­
ний к управлетгческим кадрам сыграл переход государства 
с титановой экономики на социально-ориентированную 
рыночную экономику.

По оітенке Президента Ресттублиют Белару'сь А.Г.Лу- 
кашенко в целом в Беларуси сформирована отвечающая 
стату'су независимого государства система работы с кад­
рами, Реализаттия новых задач по мобштизаттии всех зве­

ньев и структур упрашгения и вьтходу на новый уровень 
уттраштенческой работы закрештена в Программе социаль- 
но-экономттческого развития на 2005-2010 гг. Создание в 
свое время сильной вертика,ти власти предотвратило в 
стране экономические потрясения и гарантировало реаль­
ную государственную самостоятельность Беларуси. И не 
случайно многие страны СНГ заимствуют системообра- 
зутотттие элементьт государственного управления из бе.ло- 
русского огтыта.

Анализ совреметшого состояния формироваттия резер­
ва управленческих кадров позволяет сделать следующие 
выводьт:

1. С ростом демографической нагрузки на трудоспо­
собное население неработаюттщм населением, в основном 
за счет лиц пожилого возраста, примерно в 1,5 раза уве- 
личтитась "демографическая нагрузка" и на рутсоводите- 
лей по отношению к численности населетшя в трудоспо­
собном возрасте.

2. Усилена требовательность к уттравленческим кадрам 
респу'блики, что может увеличивать текучесть, одновре­
менно возрастают требования к открытости и прозрачно­
сти уттравленческой деятельности с ужесточением отчет­
ности, что увелттчивает нервно-эмоттионалъную нагрузку.

3. Введена контрактная система работы на руководя­
щих должностях, рассматривается вопрос о вютючешш в 
реестр требований сдачи квалификационных экзаменов 
для госслужащих гтри назначеш-ш на рутсоводяшие долж­
ности, что должно стимулировать уттравлетщев к непре­
рывному образоваштю и самообразоваштю, ттовышая на- 
пряжетшость профессиональной деятеттьности.

4. С переходом на двухстуттенчатуто систему уирашле- 
ния сокращается число заместителей, что ведет к увели- 
чештю нагрушки на самих руководителей, повышению от- 
ветстветтности за принимаемые решештя.

5. Отмечается омоложеште резерва управленческих 
кадров, создан банк даштых талантливых молодых людей, 
которьтх можно привлекать к руководству. Быстрое про­
движение по службе ровно как, и медленное, а также то, 
что молодые руководители вынуждены сочетать работу с 
дальнейшим образованием, является источником профес­
сионального стресса, отртщательно влияющим на их здо­
ровье.

6. Кошингеттт женщтш-руководителей остается доста­
точно ттизким по сравнению с мужским. Из всех служа­
щих численность женщин-рутсоводителей составляет 19%. 
Даже в отраслях, где женский контишент работников пре­
обладает (здравоохранетше, образование), руководители 
-  чаще всего мужчштьт. А как показали результаты иссле­
дований состояния здоровья, имешю мужчины-руководи­
тели в большей степени, чем жетнцины страдают повы- 
шетшым артериальным давлением, склонны к избыточ­
ной массе тела и имеют высокий риск ишемической бо­
лезни сердца, инсульта и инфаркта.

7. На совремештом этапе в период формирования но­
вых рыночтштх соттиально-экономических отношений в 
республике появляются новые профессиональньте груп- 
тты (в частности, управленцьт/менеджеры государственньтх 
и коммерческих структур). Профессиональная деятель­
ность действующих работников управления с у'четом 
ггредъявляемых новьтх требований также трансформиру­
ется. Повышается роль формирования функционального 
состояния руководителей, адекватного осуществлеттию не­
обходимой трудовой деятельности.

В процессе управления рутсоводитель осуществляет ряд 
конкретных фушший, которые характеризуются; высоким 
разнообразием, как формы самих видов деятельности, так 
и места их осуществления, широкими контактами и ком­
муникациями внутри и вне организации, быстрой сменой
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