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По  мнению сотрудников, основными преимущест-
вами являются командная работа (57 %) и успешная, 
динамичная, развивающая компания (56 %). 

Были проанализированы и такие мероприятия, 
как Хэллоуин, Рождественские чаепития, новогод-
ний корпоратив, Боулинг-турнир „Оранжевый шар“, 
волейбол / открытие / закрытие велосезона и многие 
другие. Эти мероприятия, по мнению сотрудников, 
способствуют укреплению командного духа, вза-
имопонимания и здоровья. Судя по интересам со-
трудников, самое важное для них здоровье и семья. 

Однако многие сотрудники не готовы рекомен-
довать компанию как место работы своим друзьям 
и знакомым. 

Итак, в результате исследования были выявле-
ны основные практические аспекты вовлеченности 

персонала и его удовлетворенности трудом, кото-
рые, по нашему мнению, должны быть положены в 
основу мероприятий по дальнейшему формирова-
нию корпоративной культуры организации.
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Рисунок 2 – Рекомендация компании как места работы
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Проблема влияния руководителя на подчи-
ненных исследуется в различных отраслях науки: 
экономике, социологии, менеджменте, психологии, 
праве, философии, политологии и др. Вместе с тем, 
несмотря на многолетние исследования в данной 
области, единого универсального подхода и методи-
ки не выработано. Большинство ученых пришли к 
выводу, что не существует единственно правильно-
го способа организации персонала и управления им, 

и что только совокупность внешних и внутренних 
условий определяет разные типы группового пове-
дения, а, следовательно, и целесообразный стиль, 
виды и формы влияния.

Механизм влияния руководителя на подчинен-
ных формируется под воздействием таких факто-
ров, как должностные инструкции, авторитет руко-
водителя, его личностные лидерские качества, стиль 
управления, профессиональные компетенции и на-
выки общения. Важной является действующая на 
предприятии система оплаты труда и материально-
го стимулирования, правила трудовой дисциплины, 
уровень корпоративной культуры.

Основу современной концепции управления 
персоналом составляют возрастающая роль лично-
сти работника, знание его мотивационных устано-
вок, умение их формировать и направлять в соот-
ветствии с задачами, стоящими перед организацией 
[1, с. 25–27].
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В современной экономике функции работников 
усложняются и интеллектуализируются настолько, 
что управлять ими с помощью команд и распоряже-
ний становится неэффективно. В основу механизма 
влияния положены представления и ожидания ру-
ководителя в отношении желаемого поведения под-
чиненного, а также ценность последствий поведе-
ния подчиненного. Фактически в данном механизме 
влияние осуществляется через воздействие на по-
требности подчиненного. Конечный результат вли-
яния зависит от стиля поведения руководителя, а 
также от правильности определения руководителем 
потребностей и факторов мотивации подчиненно-
го, которых достаточно много, при этом четкая вза-
имосвязь между ними может отсутствовать. Соот-
ветственно, мотивация нуждается в дополнении 
другими функциями управления: планированием, 
организацией, контролем.

Следует также отметить, что механизм влияния 
руководителя на подчиненных функционирует на 
балансе власти между руководителем и подчинен-
ными. Выделяют три фактора, оказывающих воз-
действие на персонал в организации: иерархическая 
структура организации, корпоративная культура, 
рынок. Эти факторы воздействия взаимосвязаны 
и на практике в отдельности реализуются редко [2, 
c. 63–64].

Изучение зарубежного опыта показало: влия-
ние может осуществляться с помощью финансовых 
и нефинансовых методов. Однако руководители 
компаний во все времена заинтересованы в раци-
ональном распределении ресурсов организации, 
особенно материальных. Поэтому широкое рас-
пространение приобрели нефинансовые методы 
влияния, поскольку они исключают прямые затра-
ты денежных средств. Кроме того, существует зна-
чительное количество людей, на которых действует 
именно нефинансовое стимулирование, что связано 
с их менталитетом или хорошим материальным по-
ложением. Следует отметить, что использование не-
финансовых приемов влияния не так распростране-
но по сравнению с финансовыми.

Среди нефинансовых методов влияния руко-
водителей на подчиненных за рубежом широко 
используются: образовательные программы, сорев-
нования, моральное стимулирование, изменение 
рабочего графика, проведение корпоративных ме-
роприятий, поручение крупных проектов сотруд-
никам. Исследования показывают: нефинансовое 

стимулирование во многих случаях воздействует 
на подсознание людей, формируя интерес к выпол-
нению своих должностных обязанностей на более 
высоком уровне, чем выполнение своих должност-
ных обязанностей за денежное вознаграждение. 
Максимальная отдача у человека проявляется в мо-
мент, не связанный с финансовым вознаграждени-
ем, и проявляется тогда, когда он участвует в сорев-
новательном процессе или при проявлении азарта. 
Именно на эту психологическую особенность лю-
дей и нацелены нефинансовые методы стимулиро-
вания [3].

Белорусским компаниям целесообразно на-
равне с финансовыми методами влияния на со-
трудников шире использовать и нефинансовые ме-
тоды. Формирование положения о нефинансовом 
стимулировании сотрудников и его применение 
на практике позволит не только снизить расходы 
на финансирование персонала, но и повысит за-
интересованность персонала в повышении эффек-
тивности и качества выполнении своей работы. 
Нефинансовое стимулирование является более 
универсальным по сравнению с финансовым, так 
как позволяет стимулировать персонал не только в 
условиях экономической стабильности, но и в усло-
виях кризиса.

Основа эффективного механизма влияния ру-
ководителя на подчиненных – взаимопонимание 
между руководством предприятия и его персона-
лом. Для первых – это достижение стратегических 
целей, для вторых – повышение уровня удовлетво-
ренности работой. Компромисс в данном случае  – 
это включение показателей удовлетворенности 
работой персонала, сохранение кадровой базы в 
системе стратегических показателей, тогда система 
мотивации будет строиться на достижении страте-
гических целей предприятия.
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