
64 
 

 
Рисунок 2. – Основные инструменты продвижения 

Источник: собственная разработка на основе [1]. 
 
 рентабельность маркетинговых инвестиций (ROMI); 
 охват и вовлеченность аудитории; 
 уровень удовлетворенности клиентов. 
На основе полученных данных осуществляется корректировка программы для повышения её 

эффективности. 
Таким образом, разработка маркетинговой программы включает анализ текущей ситуации и 

исследование рынка, постановку целей маркетинговой программы, разработку маркетинговой 
стратегии, разработку тактических мероприятий, бюджетирование и распределение ресурсов, реа-
лизацию программы, оценку эффективности. 
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Человеческие ресурсы представляют собой потенциал человека в трудовой, умственной или 

физической деятельности, то есть это определенный набор человеческих качеств, характеризую-
щих его способность выполнять определенный вид деятельности.  

Управление человеческими ресурсами – важная стратегия, которая формируется под влиянием 
множества различных социально-экономических, социально-психологических факторов. В совре-
менных условиях управление человеческими ресурсами в организации становится актуальным 1. 

Основными функциями системы управления человеческими ресурсами являются количествен-
ное и качественное планирование, трудоустройство, обучение, увольнение, контроль, мотивация, 
социальная политика, информационно-коммуникационная политика, поддержка экономической и 
социальной деятельности.  

Руководители большинства национальных организаций сосредотачивают свое внимание на 
управлении производством, финансами и маркетингом, одновременно совершенствуя важную 
часть управления организацией, в которой человеческие ресурсы остаются самым слабым звеном 
в общей системе управления. 

Люди – это самый важный ресурс в любой организации. Они создают новый продукт, накапли-
вают и используют финансовые ресурсы, контролируют качество. Человек способен постоянно 
совершенствоваться и развиваться. Его способности и инициативы безграничны, в то время как 
другие ресурсы ограничены. 

Управление человеческими ресурсами – это подход к управлению персоналом организации, 
при котором сотрудники рассматриваются как наиболее ценный ресурс в конкурентной борьбе, 
который необходимо мотивировать и развивать для достижения стратегических целей организа-
ции. Основная цель управления человеческими ресурсами – обеспечить организацию такими со-
трудниками, которые позволят ей эффективно достигать своих целей в современных условиях. 
Когда становится ясно, что персонал организации является жизненно важным компонентом про-
изводственного процесса, одной из основных задач менеджеров по персоналу является участие в 
разработке стратегии компании в соответствии с кадровой ситуацией 2. 

Важность управления персоналом определяется следующим: 
- во-первых, управление персоналом напрямую влияет на престиж организации, повышает ин-

теллектуальный потенциал сотрудников; 
- во-вторых, управление персоналом как важная внутренняя компетенция организации является 

одним из факторов, обеспечивающих лидерство в конкурентной борьбе; 
-  в-третьих, по мнению некоторых экспертов, именно управление персоналом позволяет орга-

низации успешно перейти из числа успешно работающих в число лидирующих в определенном 
сегменте рынка. 

К сожалению, сегодня в большинстве организаций преобладают сотрудники с начальным уров-
нем профессионального образования, которого недостаточно для обеспечения организации конку-
рентных позиций на рынке. 

В современных условиях руководство большинства организаций различных отраслей сталкива-
ется с проблемой нехватки квалифицированной рабочей силы, что стимулирует научные исследо-
вания перспективных направлений для решения этой современной проблемы. 

Чтобы повысить квалификацию сотрудников и создать эффективный инструмент управления 
персоналом, необходимо повысить мотивацию сотрудников, провести процесс бизнес-оценки и 
использовать результаты при организации и подборе персонала, а также улучшить организацион-
ную структуру организации.  

Существует множество методов мотивации сотрудников. Премии, бонусы и надбавки играют 
важную роль в этой системе. В то же время премии, бонусы следует понимать как денежную вы-
плату сотрудникам сверх их базового дохода с целью стимулирования и поощрения производи-
тельности. Также важно повышать квалификацию сотрудников и давать им возможность расти 
профессионально 3. 

В нынешних условиях менеджеры должны использовать в своей деятельности три основных 
фактора: 
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- удовлетворение материальных потребностей, то есть экономическое стимулирование; 
- положительные или отрицательные стимулы в зависимости от конкретной ситуации для со-

кращения численности персонала или, наоборот, для удовлетворения потребности сотрудников в 
уверенности в будущем трудоустройстве в организации; 

- социальная адаптация для удовлетворения социальных потребностей и стремления к самовы-
ражению или уважению. 

Поскольку работа любой организации зависит от человеческого фактора, существует объектив-
ная необходимость в систематизации этого процесса. Целью управления персоналом является эф-
фективное использование человеческих ресурсов для получения максимальной экономической 
выгоды. Этот процесс зависит не только от умения организовать команду с количественной и ка-
чественной точки зрения, но и от умения использовать психологические приемы. 

Каждый руководитель должен быть готов к тому, что управление персоналом - более сложный 
процесс, чем управление технологической частью производства. Это связано с высокой вероятно-
стью возникновения конфликтных ситуаций, как на работе, так и в личных вопросах. 

С организационной точки зрения можно выделить следующие основные задачи управления 
персоналом:  

- оценить текущие ресурсы и спланировать будущие потребности;  
- изучить состояния рынка труда;  
- подбор персонала в соответствии с психологическими и профессиональными особенностя-

ми; 
- реализация мер, направленных на повышение эффективности деятельности персонала; 
- обучение и действия, направленные на повышение уровня жизни сотрудников; 
- разработать механизм мотивации и поощрения сотрудников к эффективной работе; 
- поощрять инициативу и поощрять инновационную работу 4. 
Совершенствование системы управления персоналом предполагает развитие всех видов работы 

с персоналом. Функции управления персоналом тесно взаимосвязаны и представляют собой осо-
бую систему, в которой изменения в составе одной функции требуют корректировки всех осталь-
ных. Таким образом, содержание кадровой политики представляет собой интегрированную систе-
му взаимосвязанных и интерактивных функций управления человеческими ресурсами. 

Сотрудники являются ключевым ресурсом в обеспечении будущего успеха коммерческого 
предприятия. Вот почему основное внимание уделяется основным направлениям кадровой поли-
тики: развитию и обучению персонала, повышению заработной платы и системам нематериальных 
стимулов, продвижению перспективных сотрудников, созданию благоприятных условий для лич-
ностного развития и эффективному использованию возможностей, способностей каждого сотруд-
ника. Кадровая политика – это совокупность основных теоретических положений и принципов, 
формальных требований и практических мер, определяющих основные аспекты и содержание, 
формы и методы управления человеческими ресурсами. По сути, кадровая политика должна быть 
основным административным ресурсом предприятия для эффективного накопления и реализации 
трудового потенциала и профессиональных способностей человека. Она опосредует кадровую по-
литику, стратегию управления человеческими ресурсами и повседневную оперативную деятель-
ность управления человеческими ресурсами. 

Таким образом, для повышения эффективности управления человеческими ресурсами необхо-
димо инвестировать в персонал, улучшать условия труда, проводить мероприятия по повышению 
квалификации для возможного карьерного роста сотрудников, предоставлять премии и надбавки 
за качественное и добросовестное выполнение работы. Эти меры позволят организации создать 
мотивированную и высококвалифицированную рабочую силу, в результате чего организация по-
лучит конкурентные преимущества среди других компаний на рынке. 
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Аннотация. Статья посвящена разработке адаптивной системы оценки интеллектуального ка-

питала университетов, направленной на учет региональных особенностей, различий в ресурсной 
базе и уровне развития инновационной инфраструктуры.  
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Среди белорусских ученых вопросы накопления, сохранения и применения интеллектуального 

капитала в экономике раскрыты в работах М. Н. Базылевой, В. В. Богатырева, Н. И. Богдан, А. В. 
Бондаря, В. Ю. Друк, О. А. Золотаревой, И. В. Корнеевец, С. А. Кристиневич, Н. В. Маковской [1-
10]. Следует также отметить исследования Н. А. Жебентяевой, посвященные интеллектуальной 
безопасности в национальной экономике [11]. В её трудах анализируются факторы и тенденции, 
угрожающие устойчивости развития интеллектуального потенциала, а также механизмы защиты 
знаний и инноваций в условиях цифровизации и глобальных вызовов. 

Целью статьи является разработка гибкой методики оценки интеллектуального капитала уни-
верситетов, учитывающей региональную специфику, различия в ресурсной базе и развитии инно-
вационной инфраструктуры, Методика призвана обеспечить объективность сравнения вузов, под-
держать стратегическое управление и выявить точки роста для усиления конкурентоспособности 
университетов. 

С этой целью мы предлагаем четыре группы показателей – развитости интеллектуальной сре-
ды, инновационной инфраструктуры, академического потенциала, международного сотрудниче-
ства с присвоением веса каждому критерию (Таблица 1). 

 
Для расчета итоговой оценки по каждой группе используется формула: 
 

࢐ࡵ ൌ ∑ Нормализ. значение ࢓∗
ୀ૚࢏   ࢏ࢤ

 
где Ij – итоговая оценка по j-й группе показателей; 
 .удельный вес i-го показателя – ߂
 
Эталонные значения будут установлены экспертным методом или на основе отраслевых норма-

тивов. Так, например, для ПолесГУ по показателю 4.1 (доля иностранных студентов) эталоном 
может служить средний уровень по региональным вузам Беларуси. По показателю 2.2 (финанси-
рование НИОКР) – среднее значение университетам с аналогичной инновационной инфраструкту-
рой. 

После этого будет рассчитан интегральный показатель оценки интеллектуального капитала 
университета путем суммирования фактических оценок по каждой категории.  

Для того, что суммировать разнородные единиц измерения (проценты, штуки, баллы) необхо-
димо провести нормализацию показателей, т.е. привести их к единой безразмерной шкале. Ос-
новные методы нормализации: 

1. Приведение к относительной шкале (0–1 или 0–100%) 
Каждый показатель преобразуется в индекс, где 0 — минимальное значение в выборке, 1 (или 

100%) — максимальное. 
Нормализованное значение=(Фактическое значение−Минимум)/(Максимум−Минимум) 




