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4.Интернет-портал Ekskursii.by имеет перечень разнообразных по тематике и продолжительно-

сти экскурсионных маршрутов по всей Беларуси (более 200 экскурсий) для индивидуальных тури-

стов и корпоративных групп (Рисунок 4). 

 

 
 

Рисунок 4. – Интернет-портал Ekskursii.by 

Примечание – собственная разработка 

 

5.Интернет-портал BelTransfer.by предлагаем услуги по организации трансфера между всеми 

городами в пределах страны (Рисунок 5). 

 

 
 

Рисунок 5. – Интернет-портал BelTransfer.by 

Примечание – собственная разработка 

 

Таким образом, можно сделать вывод, что информационные технологии уже стали неотъемле-

мой частью процесса создания и продвижения туристических услуг. Инновации в данной сфере 

используются во всех бизнес-процессах внутри туристических организаций, начиная от поиска и 

привлечения клиентов и заканчивая формированием туристического продукта. 
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В наше время для эффективной работы предприятий и обеспечения их конкурентоспособности 

в рыночной среде, необходим дисциплинированный, организованный персонал, который помимо 

основных профессиональных качеств, должен быстро адаптироваться к переменам условий внеш-
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ней среды. Поэтому руководитель любого предприятия должен уметь выявить насколько эффек-

тивно используются трудовые ресурсы, является ли действующая структура кадров оптимальной.  

Актуальность темы обусловлена тем, что кадровый состав является главным фактором конку-

рентоспособности и эффективности организации. В наше время недостаточно внимания уделяется 

анализу кадрового потенциала и эффективности его использования. 

Кадровый потенциал – это способность кадров решать стоящие перед ним текущие и перспек-

тивные задачи. Он определяется численностью кадров, их образовательным уровнем, личностны-

ми качествами, профессионально-квалификационной, половозрастной структурой, характеристи-

ками трудовой и творческой активности [2, с.115]. 

Эффективность работы персонала рассматривается как часть общей эффективности обще-

ственного производства. 

В настоящее время нет единого подхода к измерению эффективности работы кадров. Суще-

ствует множество подходов, однако нет единой общепринятой методики. Сложность заключается 

в том, что трудовая деятельность персонала тесно связана с производственным процессом и его 

конечными результатами, социальной деятельностью общества, экономическим развитием пред-

приятий и др. 

Исследование методик позволяет выделить три методических подхода к оценке эффективности 

работы кадров предприятия. 

Сторонники первого подхода считают, что кадры предприятия являются работниками, воздей-

ствующими на производство, поэтому конечные результаты производства должны служить крите-

риальными показателями эффективности персонала. 

Сторонники второго подхода считают, что данные показатели должны отражать результатив-

ность, качество и сложность трудовой деятельности. 

Сторонники третьего подхода считают, что эффективность работы персонала определяется ор-

ганизацией его работы, мотивацией труда, социально-психологическим климатом в коллективе. 

Анализ подходов к оценке эффективности работы персонала говорит о многообразии показате-

лей. Несомненно, необходим именно комплексный подход к оценке эффективности с позиций 

значимости конечных результатов производства, производительности и качества труда и органи-

зации работы персонала как социальной системы. 

В связи с этим актуальным является выбор критериальных показателей из следующих эконо-

мических показателей:  

1) Показатели экономической эффективности конечных результатов. В качестве таких показа-

телей принимаются численные значения конечных результатов работы организации за конкрет-

ный период (год, квартал, месяц): 

- балансовая прибыль; 

- доход; 

- себестоимость; 

- уровень рентабельности; 

- затраты на рубль продукции; 

- объем товарной продукции; 

- качество продукции; 

- затраты на управление предприятием; 

- фондоотдача основных производственных фондов. 

2) Показатели качества, результативности и сложности труда: 

- производительность труда; 

- соотношение темпов роста производительности труда и заработной платы; 

- частота производственного травматизма; 

- потери рабочего времени на одного работника; 

- качество труда персонала; 

- фонд оплаты труда; 

- средняя заработная плата на одного работника. 

3) Показатели социальной эффективности: 

- текучесть персонала; 

- уровень трудовой дисциплины; 

- соотношение рабочих и служащих; 

- надежность работы персонала; 

- равномерность загрузки персонала; 
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- коэффициент трудового участия; 

- социально-психологический климат коллектива [1, с. 56]. 

Осуществляя анализ эффективности использования кадрового потенциала, предприятие долж-

но стремиться достичь следующих целей: получить, удержать необходимые кадры в нужном ко-

личестве, постараться использовать наилучшим образом, а так же иметь способность предвидеть 

проблемы, которые возникают из возможного избытка или нехватки персонала. 

Таким образом, только комплексный подход к оценке эффективности использования кадрового 

потенциала предприятия позволит одновременно учесть ряд различных показателей. Это позволит 

отследить динамику кадрового потенциала и принять своевременные управленческие решения в 

области развития возможностей персонала. Благодаря оценке кадрового потенциала руководство 

организации получит возможность создать благополучные условия труда и обеспечить повышение 

производительности и конкурентоспособности организации. 

В заключение отметим, что важность изучения оценки эффективности использования кадрово-

го потенциала предприятия объясняется тем, что в современном мире именно кадры являются 

движущей силой функционирования успешного предприятия. 
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Аб'екты культурнай спадчыны заўсёды з'яўляліся патэнцыялам для развіцця турызму. Сёння 

гісторык-культурныя тэрыторыі, гістарычныя гарады і пасёлкі, музеі-запаведнікі, гістарычныя 

паркі складаюць каркас турыстычных і экскурсійных маршрутаў. 

У музеялогіі ў цяперашні час пад актуалізацыяй разумеецца дзейнасць па захаванню і 

ўключэнню культурнай і прыроднай спадчыны ў сучасную культуру «шляхам актывізацыі са-

цыякультурнай ролі яго аб'ектаў і іх інтэрпрэтацыі» [1, с. 49]. 

Адказваючы новым запытам сучаснага наведвальніка, музеі перабудоўваюць сваю працу з 

улікам асаблівасцяў сацыякультурнай сітуацыі рэгіёну і ўсё часцей звяртаюцца да інавацыйнай 

праектнай дзейнасці. На першы план выходзяць культуратворчыя функцыі музеяў, іх здольнасць 

не толькі захоўваць, але і выпрацоўваць і актуалізаваць культурную спадчыну рэгіёну. На жаль, 

экспазіцыі і экскурсійныя праграмы рэгіянальных музеяў носяць у асноўным агульны (апісальны) 

характар, што абмяжоўвае турыстычную цікавасць да іх. 

Паколькі музеі знаходзяцца сёння ў пошуку новых шляхоў дзейнасці: разам з тым, што экс-

пазіцыя пачынае ўспрымацца як камунікацыйная прастора, актуалізацыя спадчыны ў музеі цесна 

ўзаемазлучаная з яго музеефікацыяй.  

Феномен малых музеяў выяўляецца пры супастаўленні з вялікімі музеямі ў колькасных харак-

тарыстыках. Вялікія музеі прадугледжваюць шырокую тэматычную, стылявую, відавую накірава-

насць сваёй экспазіцыі, моцны ўплыў на мастацкія і гістарычныя працэсы ў грамадстве, значны 

ахоп аўдыторыі, спалучэнне эстэтыка-культуралагічных, сацыяльна-педагагічных, навукова-

даследчых і іншых функцый. Наадварот, малыя музеі характарызуюцца вузкай тэматычнай, віда-

вай і стылёвай скіраванасцю, нязначным уплывам на сацыяльна-культурныя і мастацкія працэсы, 

малым ахопам аўдыторыі, перавагай нейкай адной з сацыяльных функцый музейнай справы [2, с. 

24]. 

Сярод прыярытэтных напрамкаў сучаснай палітыкі Рэспублікі Беларусь у галіне культуры не-

абходна адзначыць рэстаўрацыю і засваенне нерухомых гісторыка-культурных каштоўнасцяў. У 

гэтай сувязі музеефікацыя становіцца ўсё больш актуальнай і запатрабаванай. Музейныя комплек-
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