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В мотивации сотрудников организации все 
большее значение в рыночных условиях приобре-
тают элементы корпоративной культуры: ценно-
сти и убеждения. Такие элементы корпоративной 
культуры как одежда, рекламные слоганы, девизы 
и пр., являясь символом принадлежности к из-
вестной компании, становятся для работника мо-
тивом активизации деятельности в соответствии 
с принятыми в коллективе подходами и требова-
ниями. В этом и заключается связь корпоративной 
культуры и мотивации. Однако для того, чтобы 
культура стала одним из элементов системы мо-
тивации, она должна иметь цельный характер и 
не противоречить деятельности организации [1, 
c. 45]. Иными словами, помимо общетеоретиче-
ских подходов при формировании корпоративной 
культуры организации следует учитывать особен-
ности каждой из них и личностные качества со-
трудников.

Для оценки соотношения различных факторов 
формирования корпоративной культуры в организа-
ции было проведено анкетирование среди сотрудни-
ков Управления контроля и отчетности (далее – УКО) 
и Центра обучения персонала Открытого акцио-
нерного общества (далее – ОАО) «БПС-Сбербанк». 
Среди опрошенных 30 % являются руководителями, 
Главными/Ведущими специалистами отделов, 70 % – 
специалисты I/II категории. 77 % сотрудников име-
ют высшее образование, остальные (23 %) – среднее 
специальное. В числе опрошенной аудитории 23 % – 
мужчины, 77 % – женщины. Процентное соотноше-
ние стажа работы следующее: от 0,5 года до 4 лет ра-
ботают 46 % опрошенных, от 5 до 30 лет – 54 %.

Итоги анкетирования показывают, что на по-
вышение эффективности деятельности персонала 
оказывают влияние элементы мотивации, зало-
женные при формировании корпоративной куль-
туры, но при условии учета личных характеристик 
сотрудников. В ОАО «БПС-Сбербанк», а именно в 
УКО и Центре обучения персонала, как показало 
проведенное исследование, преобладающими типа-
ми мотивации являются «Профессионал» (I) и «Ин-
струментал» (II).

Общая характеристика представителей дан-
ных типов мотивации выглядит следующим об-
разом. Для «Инструментала» главное – это его за-
работок. Он готов выкладываться на 100 %, если 

ему за это хорошо платят. Характер работы и ее 
составляющие не имеют для него никакого зна-
чения. К управлению он не рвется, а перспективы 
карьерного роста рассматривает как возможность 
увеличения собственного дохода. Он регулярно 
напоминает руководству о повышении своей ком-
петентности и просит увеличения зарплаты. Если 
у компании начнутся какие-то трудности, он с лег-
кой душой покинет ее и уйдет туда, где все хорошо 
и стабильно.

С таким сотрудником требуется выстраивать 
сугубо деловые отношения на основе работа – день-
ги. Лучшая мотивация для «инструментала» – это 
премия, бонусы и штрафы.

«Профессионалам» интересна сама работа, не-
жели деньги. Такой сотрудник справится с любой 
сложной работой, но при этом она должна быть ин-
тересна для него, т. к. это способ самовыражения и 
возможность показать, что он умеет в отличие от 
других работников.

За рабочим процессом профессионала требует-
ся дополнительный контроль, т. к. он к работе под-
ходит избирательно – избегает монотонной, рутин-
ной части, доверенной ему.

Для такого сотрудника денежный метод моти-
вации малоэффективен. Для него важно быть во-
влеченным в развитие компании, внимание руко-
водства, признание его роли советника, эксперта. 

Анализ итогов анкетирования позволил сделать 
вывод, что опрошенные сотрудники распределе-
ны по данным группам практически поровну. От-
веты 51 % опрошенных на вопрос об отношении к 
работе и заработной плате, что ценят они в работе 
неплохой доход и будут продолжать свою деятель-
ность в данной организации только с перспекти-
вой повышения заработка, относят их к категории 
«инструменталов». Ответы 46 % (3 % затруднились 
ответить) опрошенных сотрудников говорят о том, 
что для «профессионала» главное применить свои 
знания и умения, и для этого работа должна быть 
творческой и интересной.

Почти такое же соотношение среди сотрудни-
ков по категориям показали и ответы на группу 
вопросов об отношении работника к организации, 
коллективу и занимаемой должности. «Инструмен-
талы» оценивали его по показателям размера опла-
ты труда (49 %). «Профессионалы» (50 %) же видели 
главное в стремлении набраться опыта, правильно 
применить знания и самореализоваться. 

Таким образом, как показывают итоги анке-
тирования сотрудников двух отделов банка, по-
высить эффективность деятельности работников 
можно через сочетание методов мотивации. Фак-
тически для половины сотрудников привлекатель-
ными являются материальное стимулирование, 
включая заработную плату, премии и надбавки. 
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Для второй половины будут действенны элементы 
корпоративной культуры, позволяющие подчер-
кнуть их статус высококвалифицированного спе-
циалиста. 

Следовательно, стимулирование сотрудников 
должно базироваться на организационных (при-
влечение к совладению и участию в управлении) 
и денежных (заработная плата, премии, надбавки) 
формах стимулирования. 
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В современных условиях импортозамещение 
настолько актуально, что, можно сказать, стало 
брендом для нашей страны, который «раскручива-
ют» все: правительство, бизнесмены и даже рядо-
вые люди, когда просто идут в магазин и предпо-
читают продукцию отечественного производства.

К примеру, во Владимирской области с 2013 года 
действует программа «покупай Владимирское, по-
купай Российское!» [1], в рамках которой популяри-
зируют и продвигают местную продукцию на потре-
бительском рынке города и области, увеличивают 
объемов продаж владимирских товаров, совершен-
ствуют товаропроводящие пути, тем самым сокра-
щая потребление импортных товаров и создавая 
культуру потребления отечественной продукции.

В то же время, импортозамещение создает мак-
симально благоприятные условия и для инноваци-
онного развития.

Импортозамещение – тип экономической стра-
тегии и промышленной политики государства, на-
правленных на замену импорта промышленных и 
продовольственных товаров, пользующихся спро-
сом на внутреннем рынке, товарами национального 
производства [2]. По сути, запускается программа 
развития необходимой производственной инфра-

структуры. Также считаем, что импортозамещение 
является определенной стратегией стимулирова-
ния спроса на товары национального производ-
ства, благодаря которой значительно сокращаются 
финансовые расходы, и укрепляется положение 
страны на мировой экономической арене.

Тогда действенными инструментами реализа-
ции данной стратегии являются механизм проект-
ного финансирования; фонд развития промышлен-
ности; механизм государственных закупок и другие 
инструменты поддержки производства и экспорта.

По состоянию на начало 2015 года существу-
ет ряд заметных изменений в некоторых отраслях 
производства России:

1. Создан план импортозамещения в оборонно-
промышленном комплексе России. Проблемы с им-
портозамещением в этой части способны решить 
российские научные организации, центры инно-
вационного развития и предприятия военно-про-
мышленного комплекса. Например, Улан-Удэнский 
авиационный завод и Улан-Удэнское приборостро-
ительное производственное объединение при госу-
дарственной финансовой поддержке восстановили 
выпуск деталей для производства авиационного 
комплекса России.

2. Импортозамещение нефтегазового обору-
дования можно провести за 2–3 года. Уверенность 
этим словам придает то, что государство плотно 
занялось разработкой высокотехнологичного обо-
рудования, и, в частности, для проведения работ на 
шельфе. Еще одним «газовым примером» импорто-
замещения можно считать деятельность Газпрома, 
которая была направлена на развитие заводов по 
выплавке труб большого размера для газопрово-
дов. В 2003 году закупки труб в РФ менее 50 %, а 
остальное импорт, в 2006–2007 более 75 % закупок, 
а к 2013 году – около 95 % [3].


