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Главной сферой жизнедеятельности человека является труд (трудовая деятельность). Именно 

трудовая деятельность предоставляет ему наибольшие возможности для самореализации в соци-

альной среде. Являясь проявлением индивидуальности человека, она выступает не просто сред-

ством достижения жизненно необходимых благ, но и процессом становления, способом само-

утверждения и самовыражения личности, продуктивной основой предметного мира культуры. В 

современных условиях социальной нестабильности, масштабных изменений в технологиях и ор-

ганизации производства, возрастания конкуренции во всех сферах деятельности и т.д. происходит 

стремительное увеличение требований к культуре труда. Данный аспект общей культуры лично-

сти определяет уровень ее компетентности в сфере труда, трудовой конкурентоспособности, по-

тенциала профессиональной мобильности и т.д. 

В настоящее время выход из ситуации мирового финансового, экономического и структурного 

кризиса найдет организация, которая имеет в своем арсенале высококвалифицированный, образо-

ванный, опытный персонал. Уровень знаний персонала, управление знаниями персонала становит-

ся отличительным конкурентным преимуществом. 

Одним из факторов повышения конкурентоспособности организации является высокий уровень 

культуры труда. Предприятиям необходимо укрепить управленческий персонал высококвалифи-

цированными специалистами. Проблема подбора кадров является одной из острейших для любой 

организации. 

Э. Шейн характеризует культуру труда в форме модели коллективных базовых представлений, 

обретаемых персоналом организации в процессе адаптации к изменениям внешней и внутренней 

среды. «Эффективность культуры труда проявляется в форме системы ценностей, формулируемых 

в процессе восприятия внутренней и внешней деловой среды» [1, с. 15]. 

М. Тевене рассматривает культуру труда как совокупность объяснений (представлений), разде-

ляемых работниками организации. Такие представления «формируются в течение всей истории 

организации в форме ответа на изменения во внутренней и внешней среде» [2, с. 24]. 

Культура труда характеризует организация и отличает его от других по ряду внешних призна-

ков, по тому, как организация реагирует на обстановку на рынке, изменения структуры спроса и 

предложения, колебания цен поставщиков, проблемы персонала, как в итоге оценивает уровень 

собственной эффективности. Культура труда определяет не только тактику предприятия, но и 

стратегию предприятия. 

Э. Шейн отмечает, что в середине 80–х годов возник большой интерес к проблемам управления 

организацией через изменения условий труда для более эффективной работы организации. Куль-

туру труда можно характеризовать в форме психологического, нематериального актива, который, 

в свою очередь, может определять эффективность использования основных и оборотных средств 

(активов) предприятия. Рассмотрение культуры труда в форме объекта управления включает изу-

чение структуры и свойств культуры труда, взаимосвязей между ее элементами, описание ее носи-

телей, источников формирования и способов изменения. 

Воспитательная функция культуры труда состоит в усвоении способов поведения и адаптации 

человека в противовес унаследованным и ранее выработанным поведенческим моделям. Нормы 

поведения и работы, выработанные на предприятии, должны оперативно передаваться следующим 

поколениям работников. Для поддержания высокого уровня культуры труда на  предприятии, 

управленческий персонал должен продемонстрировать новым работникам, носителям культуры, 

что на данном предприятии считается хорошим или плохим с разных точек зрения — морально–

этических, нравственных, экономических, социальных, стратегических и т.д. 

Система реагирования культуры труда на адекватные или неадекватные действия работника, 

например, материальные и моральные поощрения и наказания, обстановку морально–

психологического комфорта, сознательное отношение к трудовым обязанностям, понимание зна-

чимости своего труда позволяет работнику осмыслить свои действия, воспринять сложившуюся 

культуру труда на уровне базовых ценностей. Культура труда оптимизирует составляющие эле-
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менты, структуру, поведение, процессы. Наравне с экономическими показателями она может слу-

жить критерием оценки перспективности и рентабельности предпринимательства. Корпоративная 

культура может претендовать на роль естественного эффективного управления. 

В качестве одного из важнейших инструментов управления, культура труда, по мнению М. Бо-

гатырева, должна быть измеряемой, то есть  поддаваться различным  методам исследования, так 

же являться либо универсальным инструментом, либо органично взаимодействовать с другими 

методами управления; являться в достаточной степени надежным инструментом, гарантирующим 

результат при соблюдении всех условий; быть распространенной и ,в определенной степени, 

«модной» методикой управления [3, с. 50]. 

Эффективная культура труда должна адекватно реагировать на изменения во внутренней и 

внешней среде деятельности предприятия, обеспечивая его устойчивость и конкурентоспособ-

ность. Культура труда как средство эффективного развития приобретает особую значимость на 

предприятиях, имеющих значительную численность персонала, выполняющих разные обязанно-

сти. Экономические, морально–нравственные, психологические, этические ценности предприятия 

должны быть сформулированы в простых, понятных, доступных для восприятия положениях. Та-

кие положения должны эмоционально восприниматься как личностные ценности всеми работни-

ками предприятия, независимо от положения в должностной иерархии. 

Таким образом, формирование культуры труда предприятия – это не только сложный, длитель-

ный, трудоёмкий процесс, но это и один из перспективных путей развития предприятия, повыше-

ния качества и конкурентоспособности его продукции. На данном этапе развития экономики для 

эффективного функционирования предприятия необходимо не только формировать среди работ-

ников культуру труда, но и улучшать и совершенствовать её. 
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За последние несколько лет белорусская экономика  изменилась в корне. Разрушена командно–

административная система, строится новая экономическая система. Ее можно определить как мно-

гоукладную экономику с преимущественно рыночным типом производственных отношений. 

В настоящее время не одно предприятие в системе рыночных  отношений не может  нормально 

функционировать без маркетинговой службы на предприятии. И полезность маркетинга с каждым 

моментом все возрастает. Это происходит потому, что  потребности людей, как известно, безгра-

ничны, а ресурсы предприятия ограничены. Каждый субъект имеет свои потребности, удовлетво-

рить которые не всегда качественно удается. К каждому необходим свой  индивидуальный  под-

ход. Поэтому, в новых условиях выживает то предприятие, которое может наиболее точно выде-

лять и улавливать разнообразие вкусов. Этому и способствует  маркетинг. 

В современной Республике Беларусь маркетинг только еще начинает развиваться,  поэтому 

опыт маркетинговой деятельности отечественных предприятий весьма ограничен. Поэтому марке-

тинговая деятельность должна начинаться проектированием. 

Применительно к данной работе проектирование системы управления маркетинговой деятель-

ности предприятия представляет собой создание модели осуществления процессов, позволяющих 

реализовывать цели маркетинга.  

Процесс проектирования систем должен включать следующие этапы: 

 I) осознание и формулирование практической проблемной ситуации, связанной с необходимо-

стью удовлетворения возникшей или возникающей потребности в изменении; 

2) сбор необходимой информации, изучение накопленного опыта преобразования действитель-

ности и аналогичных проектов;  
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