
138 
 

университетах. Так как сегодня всё больше зарубежных компаний предоставляют образователь-
ные льготы, это становится стандартом для сотрудников и вынуждает всё больше работодателей 
предлагать аналогичные льготы [5]. 

Эти примеры демонстрируют разнообразие инновационных способов нематериального стиму-
лирования персонала. Однако все они в конечном итоге направлены на улучшение морального 
состояния человека на рабочем месте, предотвращение профессионального выгорания, обеспече-
ние возможностей для личного и профессионального роста, а также на создание благоприятной 
атмосферы, способствующей раскрытию потенциала человека и успешной деятельности в компа-
нии.  

Таким образом, мотивация и стимулирование персонала – это ключевая задача любого мене-
джера, так как она оказывает прямое влияние на производительность труда и эффективность дея-
тельности компании. При этом и материальное и нематериальное стимулирование играют в этом 
процессе важную роль. Применение исключительного одного из вышеперечисленных подходов 
может оказаться недостаточным, поскольку, к примеру, деньги могут быстро утратить свою моти-
вационную силу. В силу того, что общество постоянно развивается, меняются потребности со-
трудников, необходимо непрерывное совершенствование уже существующих подходов для обес-
печения более высокого уровня заинтересованности и вовлеченности персонала. Поэтому сегодня 
компании предлагают более гибкие и индивидуализированные подходы к мотивации персонала, 
которые ориентированы не только на финансовые выгоды, но и на удовлетворение личных и про-
фессиональных потребностей сотрудников 
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Аннотация. В последние десятилетия в производственной сфере все более возрастает потреб-

ность в кооперации и сотрудничестве на рабочем месте. В связи с этим значительно возрастает 
интерес к изучению командной работы и корпоративной культуры. Актуальность выбора данной 
темы исследования обусловлена тем, что грамотная разработка и реализация корпоративной куль-
туры способствует повышению эффективности работы организации, а современные рыночные 
отношения диктуют организациям необходимость разработки и внедрения системы ценностей, 
называемой корпоративной культурой.  
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Командная работа – это процесс совместной деятельности группы людей, нацеленный на до-

стижение общих целей. Она предполагает, что участники команды сотрудничают, обмениваются 
идеями, навыками и ресурсами, чтобы достичь желаемых результатов. Среди основных преиму-
ществ командной работы можно выделить следующие: распределение задач и ответственности, 
обмен идеями и опытом, взаимная поддержка и мотивация, развитие навыков коммуникации и 
лидерства. Кроме того, командная работа способствует развитию коллективного интеллекта – спо-
собности группы генерировать инновационные идеи и принимать более качественные решения, 
чем индивидуально. 

Для успешной командной работы важно учитывать ряд факторов, включая коммуникации, 
установление общих целей, эффективное распределение ролей и ответственности, управление 
конфликтами и поощрение сотрудничества. Все это делает командную работу важным элементом 
корпоративной культуры и успешного функционирования организации, повышает качество 
управления организациями [1]. Именно поэтому данное направление исследований требует особо-
го внимания и является актуальным. 

Корпоративная культура – это совокупность общих ценностей, норм, поведенческих стандар-
тов и представлений организации, которые определяют ее идентичность и способствуют форми-
рованию общей рабочей атмосферы и солидарности среди сотрудников. Компонентами корпора-
тивной культуры являются ценности и убеждения, поведенческие нормы, символы и традиции ор-
ганизации, структура и организационные системы. Важно отметить, что корпоративная культура 
уникальна для каждой организации и может отличаться в зависимости от индивидуальных ценно-
стей, отрасли, страны. 

Факторы, влияющие на формирование корпоративной культуры, могут быть разнообразными: 
лидерство и стиль управления, ценности и миссия организации, история и традиции, задачи и цели 
организации, отбор и обучение сотрудников, коммуникационные процессы, организационная 
структура и системы, внешние факторы, такие как рынок и конкуренция. Взаимодействие и воз-
действие этих факторов обуславливают создание уникальной корпоративной культуры, которая 
отражает специфику и ценности организации [2, c. 136]. Таким образом, можно сделать вывод, что 
каждый вид корпоративной культуры уникален и играет свою роль в формировании внутреннего 
климата организации. 

На сегодняшний день корпоративная культура в Беларуси развита неравномерно: система кор-
поративной культуры в частных и иностранных компаниях по уровню превосходит корпоративное 
устройство на государственных предприятиях. Так же неравномерно качество корпоративной 
культуры в различных отраслях экономики Беларуси: наиболее действенное и эффективное кор-
поративное устройство представлено в банках, а наименее развитое – в отраслях промышленности 
[3].  

Основополагающими нормативными правовыми актами (НПА), регламентирующими систему 
корпоративного управления на предприятиях Республики Беларусь, являются: 

 Гражданский кодекс Республики Беларусь от 07.12.1998 г. № 218-3; 
 Постановление Министерства экономики и Государственного комитета по имуществу 

Республики Беларусь от 5 июля 2016 г. № № 45/14 «Об утверждении Методических рекомендаций 
по организации корпоративного управления в акционерных обществах с участием государства»; 

 Постановление правления Национального банка Республики Беларусь от 30 октября 2012 
г. № 557 «Об утверждении Инструкции об организации корпоративного управления банком, от-
крытым акционерным обществом «Банк развития Республики Беларусь», небанковской кредитно-
финансовой организацией»; 

 Постановление Государственного комитета по имуществу Республики Беларусь от 9 
июля 2015 г. №29 «Об утверждении примерных форм корпоративного кодекса и положений о ко-
митетах при совете директоров (наблюдательном совете) открытого акционерного общества». 

В соответствии с обзором корпоративного управления ЕБРР [2], белорусская система, хотя и 
прогрессирует в последние годы, все же имеет недостаточный уровень развития, следовательно, 
нуждается в реформировании и модернизации. 
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Одной из основных иностранных моделей организации командной работы и построения корпо-
ративной культуры является японская система менеджмента, внедрение которой опробовали на 
себе многие зарубежные компании Америки, Европы и Юго-Восточной Азии. 

Японский менеджмент в экономике предполагает определенные действия, направленные на ор-
ганизацию системы производства и опирающиеся на исторически сложившиеся традиции, группо-
вую сплоченность, генетически заложенную усердность и устремленность в работе японцев к со-
зданию качественной продукции. 

Сравнение белорусской и японской моделей управления организацией приведены в таблице. 
 
Таблица – Сравнение белорусской и японской моделей управления организацией 
 
Критерии Беларусь Япония 

Корпоративная 
культура 

Индивидуалистическая, где участники ор-
ганизации стремятся достичь индивидуаль-
ных успехов и удовлетворения своих по-
требностей. 

Коллективистская, где уделяется большое 
внимание командной работе, уважению к 
старшим и преданности компании. 

Управленческая 
иерархия  

Вертикальная иерархическая структура 
управления, где принятие решений и кон-
троль сосредоточены вверху иерархии.  

Горизонтальная структура на основе консен-
суса, с активным участием сотрудников на 
всех уровнях иерархии в процессе принятия 
решений.  

Управление каче-
ством 

Стремится управлять качеством, используя 
систему Total Quality Management, однако, 
учитывая опыт Советского Союза, ситуа-
цию можно охарактеризовать как подгото-
вительный этап к формированию фунда-
мента TQM. 

Славится своим подходом к управлению ка-
чеством, включая использование принципов 
ТQМ, постоянное совершенствование и ак-
тивное вовлечение сотрудников в процесс 
улучшения качества. 

Инновации и  
развитие 

Стремится к развитию и инновациям, но 
имеет меньшие ресурсы и масштабы инно-
вационной деятельности. 

Выделяется своим акцентом на инновациях и 
постоянном развитии.  
 

Отношение к 
клиентам 

Ставит клиентов в центр своей деятельно-
сти, однако уровень активности и подход 
отличается от зарубежного. 

Активно исследуют и анализируют потреб-
ности клиентов, стремятся предоставить вы-
сокое качество товаров и услуг. 

Отношение  
к ошибкам и 
конфликтам 

Разрешение конфликтов, зачастую, проис-
ходит путем принятия итоговых решений 
верховными руководителями. 

Конфликты стремятся разрешать путем по-
иска компромиссов и достижения согласия 
между вовлеченными сторонами. 

Система оплаты 
труда  

Оплата труда обычно основывается на 
должностных обязанностях и стаже работы. 

Оплата труда может зависеть от результатов 
работы, которые достигаются коллективно. 

Система оплаты 
труда  

Оплата труда обычно основывается на 
должностных обязанностях и стаже работы. 

Оплата труда может зависеть от результатов 
работы, которые достигаются коллективно. 

Уровень гибкости Изменения в бизнес-процессах и структуре 
организации медленные и сложные из-за 
высокой степени бюрократии и иерархии. 

Изменения более гибкие и быстрые благода-
ря более коллаборативному подходу и от-
крытости к новым идеям. 

Конкуренция Белорусская модель менее конкурентоспо-
собна и более ориентирована на внутрен-
ние показатели и стабильность. 

Японская модель ориентирована на создание 
сильных конкурентных позиций на рынке и 
активное сотрудничество с другими органи-
зациями.  

Роль малого и 
среднего бизнеса 

Развитию малого и среднего бизнеса уделя-
ется меньше внимания, нежели крупному. 

Уделяется большее внимание и поддержка 
малого и среднего бизнеса. 

Примечание – источник: разработано авторами на основании [4] 
  
Таким образом, рассматриваемые модели имеют свои особенности и оба подхода могут быть 

успешны в зависимости от специфики организации. 
Для развития внутренней среды белорусских организаций предлагаются следующие методы: 
1. Здоровая коммуникация. Стимулирование командной работы, проведение регулярных со-

браний с целью изучения потребностей и проблем коллектива, а также активное обсуждение идей 
помогут наладить здоровую коммуникацию. 
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2. Управление конфликтами. Если конфликты возникают часто и имеются сложности с их 
решением, то целесообразно нанять профессионального тренера по управлению конфликтами для 
обучения сотрудников навыкам эффективного взаимодействия. 

3. Поощрение и признание. Благодарность за хорошую работу, проведение церемоний 
награждения или создание системы бонусов и поощрений поможет создать атмосферу взаимного 
уважения, а также положительно скажется на мотивации сотрудников. 

4. Обучение и развитие. Инвестиции в обучение и развитие сотрудников, предоставление 
возможностей для самосовершенствования положительно скажутся на профессионализме работ-
ников. Также можно создать собственные программы обучения, организовать конференции, семи-
нары.  

5. Создание комфортной рабочей среды. Стоит обратить внимание на организацию рабочих 
мест, оборудование, освещение и уровень шума. Также необходимо подумать о возможности со-
здания зон отдыха. 

6. Работа над балансом работы и личной жизни. Достичь этого можно через гибкий график 
или удаленную работу, если это возможно, а также через программы по улучшению физического и 
психологического благополучия. 

7. Развитие командного духа. Поощрение сотрудничества и взаимодействия, а также органи-
зация командных мероприятий помогут укрепить командный дух и создать более сплоченную ра-
бочую обстановку. 

8. Оценка и дальнейшее развитие. Систематические оценки и обзоры работы сотрудников 
помогут им понять свои сильные и слабые стороны, а также развиваться профессионально.  

Таким образом, можно сделать вывод, что улучшение внутренней среды в организации – это 
непрерывный процесс, требующий внимания и регулярных усилий со стороны руководства и всех 
сотрудников.  

Исходя из проведенного исследования, можно заметить, что корпоративная культура белорус-
ских и японских организаций имеет существенные отличия, что оказывает влияние на результат 
их деятельности. Полное внедрение японских методов и концепций в рамках белорусских органи-
заций невозможно, так как менталитет и особенности руководства в Республике Беларусь сильно 
отличаются от тех, что используют в Японии. Однако белорусские организации могут перенять 
некоторые методы и способы руководства, что положительно скажется на командной работе и 
корпоративной культуре. 
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Аннотация. Статья посвящена изучению методики формирования семантического ядра для 

сайта туристической компании. В статье рассматриваются практические аспекты составления се-
мантического ядра сайта, выделяются специфические особенности семантики сайтов. 
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