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ции. ОАО «Савушкин продукт» уже неоднократно было удостоено премии правительства за 
достижения в области качества. Миссия компании – дарить людям радость и здоровье. Это 
подкрепленный реальными фактами и делами образ жизни компании, основополагающий 
принцип ее жизнедеятельности и взаимоотношений с потребителем. Характеризуя факторы, 
влияющие на формирование имиджа этой организации, следует выделить такие, как: сотруд-
ничество только с надежными поставщиками, готовыми работать в соответствии со стандар-
тами качества ОАО «Савушкин продукт» и поддерживающими принципы социальной от-
ветственности; информационная открытость предприятия; известность торговой марки; уча-
стие в спонсорстве, поддержка общественных движений, участие в решении проблем эколо-
гии, здравоохранения; мероприятия имиджевого характера (Дни открытых дверей, участие 
в праздновании национальных и народных праздников и т. д.); издание корпоративной газе-
ты «Савушкин-Инфо»; участие в разработке концепций акций, мероприятий и т. д. (кален-
дарь, республиканские выставки-дегустации «Для вас удобно, для здоровья полезно»); изда-
ние книги кулинарных рецептов и др. В этом году компания традиционно стала лауреатом 
конкурса «Лучшие товары Республики Беларусь на рынке Российской Федерации» в рамках 
Программы «100 лучших товаров России». На конкурсе «Бренд года», собравшем рекордное 
количество участников – более 100 белорусских и международных компаний, «Савушкин 
продукт» стал рекордсменом по количеству номинаций и завоеванных наград [5].

Формирование позитивного имиджа и его поддержка – постоянный и дорогостоящий 
процесс, а любое неверное действие может привести к снижению репутации и, следователь-
но, к экономической нестабильности и непривлекательности для клиентов.
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Профессионально-трудовая деятельность занимает одну из приоритетных позиций 
в структуре жизненных ценностей современного человека, включение в которую позволяет 
удовлетворить ряд актуальных потребностей. Руководителям всех функциональных подраз-
делений организации необходимо четко знать, каким образом следует осуществлять мотива-
цию, стимулирование и поощрение персонала. Это обусловливает актуальность данного ис-
следовательского направления.

Система стимулирования и мотивации персонала, как и любая система, состоит из эле-
ментов. Одним элементом является наемный работник с его ожиданиями и требованиями 
к занимаемой им должности, другим – работодатель, который готов поощрить и компенси-
ровать затраты наемного работника на реализацию его профессионально-трудовой деятель-
ности [1].
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В специальной литературе разделяют понятия «мотивация» и «стимулирование» персона-
ла в организации. При этом под мотивацией понимаются воздействия, определяемые потребно-
стями человека и побуждающие его к действию, а под стимулированием персонал в организа-
ции – внешние воздействия, которые работодатель оказывает на работника с целью побудить его 
к выполнению поставленных задач [2]. Однако на практике, эти понятия тесно переплетаются.

Стимулирование труда предполагает создание условий (хозяйственного механизма), 
при которых активная трудовая деятельность, дающая определенные, заранее зафиксиро-
ванные результаты, становится необходимым и достаточным условием удовлетворения зна-
чимых и социально обусловленных потребностей работника, формирования у него положи-
тельной мотивации. При формировании мотивации труда широко используются материаль-
ные и нематериальные методы стимулирования.

Система материального стимулирования – совокупность форм и методов обеспечения и 
повышения материальной заинтересованности работников в достижении определенных ин-
дивидуальных и коллективных результатов [4, с. 231]. Может быть реализовано в двух фор-
мах – материальное денежное и материальное неденежное стимулирование.

Система нематериального стимулирования – совокупность взаимосвязанных и взаи-
модействующих элементов, в рамках которой вырабатываются, принимаются и реализуют-
ся решения о нематериальном поощрении сотрудников [5, с. 356]. В современных условиях 
факторы нематериальной мотивации играют огромную роль и зачастую обеспечивают гораз-
до более эффективное влияние на стремление сотрудников к повышению результатов труда.

Выбор метода стимулирования зависит от возможностей руководителя, а эффектив-
ность – от того, какая потребность является для сотрудника приоритетной. Так, например, по 
данным исследований, наибольшую неудовлетворенность сотрудников, работающих в сфе-
ре оказания медико-социальной помощи, вызывают три фактора – размер заработной платы, 
условия труда и рабочая нагрузка [6]. В промышленности наиболее проблемными являются 
такие показатели деятельности, как уровень заработной платы, условия труда и удовлетво-
ренность содержанием труда [7]. В сфере торговли важными для сотрудников являются раз-
мер заработной платы, возможность карьерного роста и условия труда [8].

Анализ важнейших составляющих профессионально-трудовой деятельности работни-
ков разных сфер функционирования позволил выделить два важнейших показателя, которые 
имеют влияние на мотивацию сотрудников, – это размер заработной платы и условия труда. 
Можно предположить, что они носят универсальный характер. Безусловно, в каждом случае 
формы стимулирования сотрудников будут отличаться.
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