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Инвентарь, оборудование и снаряжение, предоставленные спортивными сооружениями, коман-
дами по физкультуре, спортивными клубами и учебными заведениями в соответствии со специ-
альными перечнями, составляют табельное имущество. 

Табельное имущество включает в себя основные виды спортивного инвентаря и снаряжения, 
необходимые для качественной спортивной подготовки и проведения соревнований по соответ-
ствующим видам спорта.  

Материально-техническая база физкультурного движения включает в себя имущество, находя-
щееся как в общественной, так и в личной собственности граждан. Другими словами, спортивное 
имущество, которое находящееся в личной собственности граждан также относят к материальной 
базе физической культуры и спорта. 

Таким образом, материально-техническая база физической культуры и спорта является частью 
национального богатства общества, включает в себя спортивные сооружения, спортивные товары, 
оборудование, снаряжение и инвентарь.  

В настоящее время правительство активно поддерживает строительство новых спортивных 
объектов в Республике Беларусь. С целью развития инфраструктуры страны утверждена Государ-
ственная программа «Физическая культура и спорт» в Республике Беларусь на 2021 – 2025 годы. 
Правительство РБ финансирует обеспечение выполнения показателей Государственной програм-
мы развития спорта, но от спортивных организаций требуется содействие в развитии отрасли. 
Другими словами, спортивные предприятия должны стремиться к переходу на самофинансирова-
ние, чтобы снизить зависимость физкультурно-спортивной отрасли от бюджетных средств. 
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Желание многих современных, динамично развивающихся компаний создать у себя системы 

долгосрочных и взаимовыгодных отношений с персоналом заставляет руководство и кадровые 
службы искать пути, отличные от классических методов стимулирования [1]. 

В экономической литературе до сих пор нет единого мнения по поводу определения сущности 
определения таких понятий, как ”мотивы“, ”мотивации“, ”стимулы“ и ”стимулирование“. По-
разному на категорию мотивации смотрят экономисты, социологи и психологи. При этом одни 
ученые отождествляют мотивацию со стимулированием труда, другие – противопоставляют две 
эти категории, третьи – рассматривают стимулирование как один из методов мотивации. 

Управление трудовой мотивацией оказывает значительное воздействие на производительность 
труда сотрудников, экономическую эффективность деятельности компании и, в конечном счёте, – 
на позиции фирмы на рынке. Мотивация определяет направленность деятельности, организован-
ность, активность, способность человека деятельно удовлетворять свои потребности [2]. 

Деятельность организации зависит от того, насколько качественно сотрудник выполняет свои 
обязанности, поэтому важна их эффективная мотивация. Персонал – это личный состав организа-
ции, включающий всех наемных работников, а также работающих собственников и совладельцев 
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[3]. Большое количество организационных проблем возникает в результате ошибочного выбора 
методов и приемов стимулирования и мотивации персонала. 

Среди факторов, связанных с мотивацией персонала, следует отметить повышенную текучесть 
кадров, высокую степень конфликтности, безответственное отношение к трудовой деятельности, 
недостаточность условий для самореализации сотрудников, пониженный уровень межличностных 
коммуникаций, недочёты в производстве, проблемы при создании сплочённой команды [4]. 

Для успешного развития организация должна иметь не только высококвалифицированных со-
трудников, но и заинтересованных, замотивированных работников. Менеджеры обращают своё 
внимание на работников, которые хотят достигнуть высоких результатов в своей деятельности, 
используя термины ”мотивация“ и ”стимулирование“ как синонимы, однако необходимо отме-
тить, что в данных понятиях есть различия. 

Среди часто используемых трактовок термина ”Мотивация“ используют ”процесс побуждения 
самого себя и других на деятельность, направленную на достижение индивидуальных и общих 
целей организации“ [3]. Стимулирование – побуждение человека действовать под влиянием опре-
деленных причин, условий, обстоятельств; воздействие на работника конкретными методами, 
приемами, средствами [5, с. 90]. Грамотное стимулирование работников, при учёте их мотивов, 
позволит руководителю достичь высокой эффективности работы трудового коллектива и их заин-
тересованности в достижении целей организации. 

Современные руководители организаций тратят значительные средства на создание и развитие 
системы эффективной мотивации персонала, стремясь заранее выявить демотивирующие причины 
и минимизировать риски в управлении персоналом. Это позволяет добиваться высоких результа-
тов в работе [6]. 

Основной целью мотивации является формирование условий, которые стимулируют человека к 
реализации действий и которые нацелены на достижение цели с максимальным эффектом.  

Среди факторов, которые определяют мотивацию следует выделять внутренние и внешние. 
Внутренние факторы – это цели, к которым стремится сотрудник, имеющаяся уверенность, 
направления, которым работник хочет заниматься, а также ценности, на которые человек опирает-
ся в своих действиях. Традиционно при рассмотрении внешних факторов исследователи исходят 
из теоретических принципов построения ”пирамиды потребностей“ Абрахама Маслоу, преду-
сматривающей выделение основных пяти категорий: физиологических (поддержание гомеостаза, 
утоление жажды, голода, потребности во сне и т.п.); потребности в безопасности (комфорт, защи-
та, постоянство условий жизни); потребности в любви и принадлежности к группе (общение, при-
вязанность, семья, дружба); потребности в уважении и признании (самоуважение, уважение со 
стороны других, статус, служебный рост, репутация); потребности в самоактуализации (познание, 
самовыражение, развитие способностей) [7, с. 70]. 

Мотивация персонала на протяжении длительного периода времени предусматривала только 
экономические стимулы. Существующий уровень заработной платы и развития социальной сферы 
поддержки актуализирует вопрос учета всех ступеней ”пирамиды потребностей“ Маслоу. Трудно-
сти, возникающие при разработке подходов к формированию системы мотивации сотрудников 
связаны с серьезными индивидуальными особенностями работников и руководителей различных 
уровней и отраслей деятельности. Доминирующие потребности на определенном временном про-
межутке развития человека различны и связаны с возрастом, уровнем образования и профессио-
нальным и социальным статусом человека. Бессистемное стимулирование не принесет необходи-
мой пользы для организации. 

Материальная система стимуляции предусматривает наличие базового оклада и премиальных, 
доплат за расширение зоны обслуживания и достижения. 

”Нематериальная“ стимуляция (нефинансовые поощрения) складываются из возможностей ка-
рьерного роста сотрудников; проведение профессиональных конкурсов среди сотрудников; предо-
ставление места для парковки автомобиля; проведение корпоративных мероприятий и др.[8, с. 27]. 

Использование конкретной персонифицированной системы стимулов, документально оформ-
ленных, понятных и принимаемых коллективом, поддерживаемой администрацией, реализуемых 
на принципах социальной справедливости  и регулярной основе, комплексно и дозированно поз-
воляет предотвратить текучесть кадров, обеспечить привлечение, удержание и развитие квалифи-
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цированных кадров, а также устойчивое развитие организации. Использование отрицательных 
стимулов приводит к потере мотивации.  

Построение указанных подходов в формировании и развитии системы стимулирования позво-
ляет эффективно распределить затраты для оплаты труда работников и обеспечить организацию 
труда с лучшими условиями.  

Таким образом, система мотивации персонала может быть эффективной только при учете по-
требностей всех категорий работников и регулярности использования как материальных, так и не-
материальных составляющих.  
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В современных экономических условиях, которые характеризуются возрастающей сложностью 

и динамичностью внешней среды, всё большую популярность в сфере распределения товаров 
приобретает концепция сетевого маркетинга, так как она дает возможность расширить коммерче-
скую деятельность, обходясь без ряда типичных для традиционной торговли обязательных этапов, 
что выгодно потребителям и предпринимателям [1].  

В системе сетевого маркетинга исключается участие многочисленных посредников, а предпри-
ниматели находятся в непосредственном контакте с клиентами. Такой принцип распределения то-
варов позволяет существенно сократить или даже избежать некоторых традиционных издержек, 
таких как затраты на строительство или аренду торговых помещений, рекламу и стимулирование 
сбыта [2]. 

Сетевой маркетинг (его также называют многоуровневый или МЛМ-маркетинг) – это концеп-
ция реализации товаров и услуг, основанная на привлечении независимых дистрибьюторов для 
поиска потребителей [3]. 




