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авансируется практически за счет кредитов. Например, в США и Германии часть кре-
дитов в источниках финансирования производственной деятельности фермеров состав-
ляет 35–40 %. В то же время в Украине – около 2 % при потребности в 20–30 %. 

Сельскохозяйственное производство находится под постоянным влиянием разно-
образных рисков и потому объективно требует мощной страховой защиты, расходы на 
которую также необходимо отображать в издержках и себестоимости единицы продук-
ции независимо от наличия договоров имущественного страхования. 

Искривление размера себестоимости, преимущественно в сторону ее занижения, 
не ограничивается рассмотренными статьями издержек. Приведенные статьи являются 
наиболее демонстративными, что и стало причиной их выделения. Вместе с тем сде-
ланные выводы касаются практически всех статей, как тех, которые входят в себестои-
мость, так и тех, которые необходимы для хозяйственной деятельности, но должны 
быть возмещенными «из других источников». Таким образом, используемые в настоя-
щее время в хозяйственной практике методики с точки зрения экономической природы 
сельскохозяйственного производства не выдерживают никакой критики, а соответст-
венно, не могут должным образом выполнять возложенные на них задания. Причем во-
просы измерения издержек и определения себестоимости не следует рассматривать как 
сугубо технические, поскольку разработка объективных методик и их оптимизация яв-
ляется постоянным творческим процессом, который требует перманентных научных 
исследований в этом направлении. 
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Одной из основных задач, которые необходимо решить современному менедж-
менту для обеспечения социально-экономического развития предприятия, является 
формирование и развитие корпоративной культуры. В сегодняшних условиях хозяйст-
вования корпоративная культура в системе управления служит тем идеологическим ин-
струментом, который способен сплотить различные социальные группы предприятия 
(различные по роли в процессе производства продукции и степени участия в распреде-
лении финансового результата) для достижения общеорганизационных целей. Корпо-
ративная культура сродни национальной идее, которая объединяет в трудную минуту 
все социальные группы. И если в нашем обществе ведутся дискуссии по вопросу на-
циональной идеи, то ее следует начать формировать с корпоративной культуры, по-
скольку, как сформулировал С. Федоров, формула национальной идеи такова: «Интен-
сивный и производительный труд + Эффективное использование времени + Законы, 
поощряющие и защищающие честный труд = Богатство страны» [1, с. 33]. 

Несмотря на различия в определении понятия «корпоративная культура» сущ-
ность корпоративной культуры заключается в высокой идентификации личности ра-
ботника с организацией и формировании самосознания в духе «МЫ», на основе при-
знания общих целей и идеалов, для обеспечения роста трудовой отдачи. По этой 
причине все большее число руководителей (к сожалению, зарубежные руководители) 
считает важным управленческим ресурсом для повышения управляемости своих пред-
приятий формирование и развитие корпоративной культуры. Что же касается большин-
ства руководителей предприятий Гомельской области, то они игнорируют управление 
развитием корпоративной культуры. Вместе с тем именно поведение руководителя, его 
приоритет ценностей в сложившихся условиях господствующего авторитарного реше-
ния проблем на белорусских предприятиях способствует образованию условий для 
формирования корпоративной культуры. 
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Первоосновой для формирования корпоративной культуры является организаци-
онная культура, которая спонтанно, неосознанно складывается спустя некоторое время 
после возникновения предприятия как объединения индивидуумов, имеющих свою ин-
дивидуальную культуру. Процесс объединения и создания сложной коалиции индиви-
дуальных культур, формирующих уникальную в своем роде личность организации, 
происходит стихийно. Именно на этом этапе руководитель должен проявить свои орга-
низаторские способности, для того чтобы через умелое определение функций, мотива-
цию, развитие отношений между работниками, согласование интересов, вовлечение ра-
ботников в выработку общих целей развить организационную культуру до уровня 
корпоративной, когда интересы и действия работников максимально ориентированы на 
цели предприятия в целом. 

Основными элементами, которые определяют формирование и развитие корпора-
тивной культуры, являются: система ценностей, принципы деятельности, нормы и пра-
вила [2]. 

1. Система ценностей (идеалы) – это цели высшего порядка, которые абстрактны, 
непостижимы и вечны. Но возникают они на предприятии в результате сознательного 
выбора, при этом некоторые из ценностей приобретают для организации особую важ-
ность и получают статус идеологемы, вокруг которой строится идеология предприятия. 
Например: «Главный капитал – это люди» (концерн «Сименс»). Это значит, что именно 
профессиональный рост сотрудников обеспечивает стратегическое развитие предпри-
ятия. Вследствие этого разрабатываются программы роста квалификации работника от 
приема на работу и до самого верха руководящей иерархии, а также создаются соци-
альные условия, соответствующие экономической политике организации. Важную роль 
в идеологии играет конкретизация ее через стратегию, управление, стимулирование до 
конкретных работников. Любые идеологии работают тогда, когда они доведены через 
функции и стимулы до подразделений и работников. Тотальное присутствие идеологии 
работник должен ощущать, начиная с процедуры приема на работу и заканчивая пен-
сионным обеспечением. 

2. Принципы деятельности – специально выработанные руководством целевые 
установки для фокусирования внимания и действий работников в данный период дос-
тижения стратегической цели. Принципы деятельности могут быть длительными и за-
канчиваться либо исчерпанием конкретных установок, либо переходом их в нормы. 
Примеры – ориентация на потребности клиента, на репутацию фирмы, на повышение 
капитала акционеров и т. д. Руководство рассматривает их сейчас как ресурс эффектив-
ности, разъясняет их значимость, поощряет их соблюдение и повышает требования по 
таким параметрам. Если подобные принципы деятельности оказываются успешно дей-
ствующими и становятся привычными, то они переходят в нормы деятельности. 

3. Нормы – это сложившиеся, привычные ценности, определяющие повседневное 
поведение работников. Они возникают либо спонтанно, даже неосознанно, исходя из 
менталитета работников, либо задаются целенаправленно в виде идеологем, принципов 
деятельности, правил, а затем входят в привычку и замечаются при отклонении от них 
(культ клиента, социальная значимость, инновационность, солидарность). Нормативная 
среда – это сердцевина корпоративной культуры. Никакие идеологемы, принципы дея-
тельности, стратегии, новшества и функции не будут реализованы, если они несовмес-
тимы с нормативной средой и отторгаются ею. 

4. Правила – договорно-приказная часть организационного порядка. Правила раз-
рабатываются специально, для решения конкретных управленческих задач или регули-
рования отношений между работниками. Правила отличаются от норм тем, что нормы 
не могут не действовать, а правила могут «повисать» в бездействии. У норм нет кон-
кретного субъекта, а у правил он есть. Кроме того, следование правилам контролирует-
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ся договором, руководителем, назначенными лицами. Но вместе с тем правила – самая 
подвижная и управляемая компонента организационной культуры. На основе правил 
создается кодекс организации, который включает общие правила отношений между со-
трудниками и пронизан призывами, сходными с идеологемами (ни на одном предпри-
ятии Гомельской области нет кодекса предприятия или чего-либо тождественного ему, 
не считая исторической летописи). 

Выстраивание описанных элементов организационной культуры в одну прямую ли-
нию, когда сформированная руководством система ценностей, установленные принципы и 
правила деятельности преобразуются в коллективные нормы поведения работников, обес-
печивает трансформацию организационной культуры в корпоративную. 

В заключение еще раз хотелось бы указать, что с целью повышения трудовой от-
дачи работников предприятия, укрепления коллективной солидарности социальных 
групп необходимо формировать и развивать корпоративную культуру – общую идеоло-
гию предприятия, которая сродни национальной идеи и способна сплотить трудовой 
коллектив для решения общеорганизационных стратегических целей. 
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Отделом экономической социологии и социальной демографии Института социо-
логии НАН Беларуси в 2011 г. было проведено исследование проблем управления 
трудовыми коллективами на предприятиях электроэнергетической отрасли промышлен-
ности. В результате были выделены следующие основные проблемы: проблемы в сфере 
условий труда, проблема трудовой мотивации, экономической активности и трудовой 
мобильности работников, проблема защиты работниками своих трудовых прав. В Про-
грамме социально-экономического развития Республики Беларусь до 2015 г. стоит задача 
модернизации электроэнергетической отрасли, что позволит повысить энергоэффектив-
ность экономики, снизить зависимость от импортируемых энергоресурсов и усилить 
энергетическую безопасность страны [1]. Однако модернизация отрасли подразумевает 
не только внедрение современного оборудования и технологий, но и максимальное ис-
пользование интеллектуального, образовательного потенциала работников, а также эф-
фективную адаптацию работников к изменяющимся условиям производственной среды. 
Остановимся подробнее на рассмотрении возможностей управления трудовой мотиваци-
ей работников отрасли. 

Трудовая мотивация – это процесс сознательного выбора человеком того или 
иного типа поведения, определяемого комплексным воздействием внешних (стимулов) 
и внутренних (мотивов) факторов [2, с. 208]. В процессе производственной деятельно-
сти мотивация позволяет работникам удовлетворить свои основные потребности путем 
выполнения своих трудовых (должностных) обязанностей, непосредственно побуждает 
работника к деятельности. Система трудовой мотивации может считаться эффективной 
и адекватной, если позволяет выработать и сформулировать единые правила зависимо-




