
влияет на решения, принимаемые субъектами хозяйствования, определяя уровень их до­
хода и социальный статус.

Во-вторых, традиционная экономическая аналитика, целью которой является изу­
чение рынка, игнорирует ценность труда женщин, их вклад как в национальную, так 
и глобальную экономику. Согласно традиционному подходу неоплачиваемый домаш­
ний и репродуктивный труд воспринимается как данность. Такое положение скрывает 
реальную цену воспроизводства и поддержания рабочей силы человека и членов его 
семьи. Таким образом, представители феминистского направления в экономике обра­
щают внимание на неоплачиваемый труд женщин в семье; предлагают изменить само 
определение понятия «работа» таким образом, чтобы включить в него неоплачиваемый 
домашний труд и труд по рождению и воспитанию детей. Тот факт, что труд женщин ос­
тается невидимым для мировой экономики, может быть подтвержден статистическими 
данными по национальным счетам, которые основываются исключительно на расчетах 
денежной стоимости, формирующейся в результате проведения рыночных операций. 
Ученые, занимающиеся проблемами гендерного равноправия, предложили другую 
классификацию трудовой деятельности: официально оплачиваемая работа, неофици­
ально оплачиваемая работа, натуральное хозяйство, неоплачиваемая работа по ведению 
домашнего хозяйства и волонтерство.

Таким образом, концептуальные инновации крайне важны для того, чтобы объяс­
нить, почему анализ гендерной специфики необходим для интерпретации стабильности 
и изменений в мировой экономике. Гендерные исследования последних десятилетий 
внесли огромный вклад в понимание и реформирование многих сторон общественной 
жизни, включая законодательную, управленческую, информационно-образовательную 
деятельность. Важным результатом этих исследований является изменение статуса 
женщин и мужчин в современном обществе.

Ю. М. Зеновчик, канд. экон. наук, доцент
БГЭУ (Минск)

КАДРОВАЯ СТРАТЕГИЯ КАК КЛЮЧЕВАЯ СТРАТЕГИЯ РАЗВИТИЯ
ОРГАНИЗАЦИИ

Кадровая стратегия — это разработанное руководством организации приоритетное, 
качественное определенное направление действий, необходимых для достижения долго­
срочных целей по созданию высокопрофессионального, ответственного и сплоченного 
коллектива и учитывающих стратегические задачи организации и ее ресурсные воз­
можности.

Любое предприятие, ориентированное на успешное существование и развитие, пла­
нирует свою работу не только на ближайшее будущее, но и на отдаленную перспективу. 
Важную роль в этих планах играют кадровая политика и кадровая стратегия. Кадровая 
стратегия в данный момент может быть отнесена к важнейшим, определяющим целям 
производственно-хозяйственной деятельности субъекта хозяйствования. Сегодня мно­
гие предприятия придерживаются в основном пассивной кадровой стратегии. Для при­
влечения новых работников они обращаются на рынок труда, где и стремятся получить 
необходимых специалистов и рабочих. В этом случае следовать тенденциям научно-тех- 
нологического прогресса, инновационного развития очень сложно, если вообще воз­
можно.

Тем не менее в Республике Беларусь имеются предприятия, которые по-иному отно­
сятся к осуществлению своей кадровой стратегии. Это происходит в том случае, когда
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хозяйствующая структура реально заинтересована в повышении эффективности своей 
деятельности и конкурентоспособности своей продукции и услуг и ее руководство знает, 
как этого добиться. Особенно это важно на переломных моментах перехода на новые 
технологии и виды выпускаемой продукции и оказываемых услуг. Очень часто это зави­
сит от кадров, способных осуществить этот переход.

Рабочие кадры могут готовиться непосредственно на предприятии, если есть для 
этого все условия (преподаватели и оборудование), или же у производителя оборудова­
ния и у разработчика технологии. И здесь не должно возникнуть неразрешенных про­
блем, если соответствующие расходы были заранее включены в инвестиционный план 
проекта. Много сложнее с кадрами инженерно-технических работников и руководите­
лей. Современные предприятия, особенно инновационного направления, для успешного 
функционирования требуют все больше специалистов высокой квалификации с хоро­
шей подготовкой для решения новых «узких» задач. Здесь нельзя, как раньше, просто 
надеяться на выпускника учреждения высшего образования (УВО). Выпускник должен 
сразу окунуться в решение нетривиальных инновационных задач на уровне, обеспечи­
вающем конкурентоспособность и эффективность деятельности хозяйствующих субъек­
тов. Если этого не произойдет, то инновационная идея проекта и инвестиции в него 
будут неоправданны, да и сам проект может потерять свою инновационность. Поэтому 
среди главных составляющих, обеспечивающих выход предприятия на намеченные ру­
бежи в наиболее короткие сроки и с минимальными затратам, значится развитие кадро­
вого потенциала при постоянном повышении его квалификации. А  для этого хозяйству­
ющий субъект и УВО должны вместе готовить конкретного специалиста на конкретную 
должность и под особые функции. Конечно, это непросто. Требуются четкая организа­
ция и взаимная заинтересованность, убеждение, что это вполне реально.

Одним из вариантов организации такой деятельности мог бы быть следующий. 
При УВО организуется Центр по дополнительной углубленной подготовке кадров с фи­
лиалами на выпускающих кафедрах (далее Центр). Он заключает договоры на дополни­
тельную (углубленную) подготовку конкретных студентов и магистрантов с заинтересо­
ванными субъектами хозяйствования. Проведя исследования и изучив подготовлен­
ность студентов, предприятия сами или вместе с сотрудниками Центра подбирают кан­
дидатуры на углубленную подготовку на конкретные должности и рабочие места. Такой 
план набора субъекты хозяйствования разрабатывают в соответствии со стратегическим 
планом своего развития, и из этого становится ясно, какова потребность в конкретных 
специалистах. На основе этого и разрабатываются планы углубленной подготовки, за­
ключаются договоры с УВО.

Центр не входит в структуру УВО. Он является самостоятельным независимым хо­
зяйствующим субъектом. Преподаватели УВО, равно как и специалисты предприятий, 
работают по договорам подряда.

Предварительно проведенный эксперимент дает возможность выявить проблемы, 
которые могут возникнуть на практике при внедрении этого предложения. Отработка 
данного вопроса займет 2—3 года. После этого может быть определена экономическая 
эффективность создания подобных центров при УВО Республики Беларусь.
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