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шоков. Решение –необходимо увеличить размер помощи, одновременно устано-

вив условия участия в трудовой деятельности для тех, кто может работать, и 

определив социальные услуги для выполнения получателями пособия как часть 

их взаимной ответственности; 

- нежелание работодателей принимать на работу инвалида из-за неуверен-

ности работодателя в том, что такой работник сможет работать не хуже своего 

здорового коллеги. Одним из путей решения проблем занятости для инвалидов I 

и II групп с глубокими нарушениями здоровья может быть создание специаль-

ных «социальных» предприятий для их трудоустройства. 
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На основе изучения зарубежного опыта мотивации персонала, разработан 

финансовый механизм мотивации специалистов белорусских банков. Финансо-

вый механизм представлен в виде поэтапного алгоритма действий топ-

менеджеров банков. Это позволит установить, с одной стороны, прозрачную 

систему мотивации для специалистов коммерческого банка, ориентированную 

на достижение финансового результата банка и его структурных подразделений, 

с другой стороны – обеспечить достижение запланированных финансовых ре-

зультатов в разрезе отдельного специалиста. 

Ключевые слова: мотивация; финансовая мотивация; розничный бизнес; 

корпоративный бизнес; финансовый механизм мотивации; банк. 
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Based on the study of foreign experience in personnel motivation, a financial 

mechanism for motivating specialists of Belarusian banks has been developed. The 

financial mechanism is presented in the form of a phased algorithm of actions of top 

managers of banks. This will make it possible to establish, on the one hand, a trans-

parent system of motivation for specialists of a commercial bank, focused on achiev-

ing the financial result of the bank and its structural divisions, on the other hand, to 

ensure the achievement of the planned financial results in the context of an individual 
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Мотивация персонала является одной из актуальных тем для всех субъек-

тов хозяйствования, в т. ч. и для банковского сектора. Эффективность функцио-

нирования организации и достижение поставленных ею целей определяется 

работающим в ней персоналом. Регулярное изучение всех категорий персонала, 

понимание объективных потребностей сотрудников, их подлинных мотивов 

поведения, ведущих интересов и выбор соответствующих методов объединения 

отдельных индивидуумов в высокоэффективный, работоспособный коллектив 

позволяет руководителям в итоге решать сложные производственные задачи.  
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Эффективная мотивация персонала является одним из наиболее суще-

ственных факторов конкурентоспособности современных банков, поскольку от 

эффективности деятельности специалистов будет зависеть степень достижения, 

как стратегических, так и тактических целей коммерческого банка.  

В банковской сфере стран Западной Европы и США в последнее время 

особого внимания заслуживает технология мотивации, которая основана на 

комплексной оценке ключевых показателей эффективности деятельности как 

всей организации в целом, так и каждого сотрудника в отдельности. В [1] пред-

ставлена авторская методика внедрения эффективной системы мотивации спе-

циалистов розничного бизнеса банка. Вместе с тем, особый практический инте-

рес вызывает финансовый механизм мотивации специалистов банков. Речь идет 

о возможном внедрении финансового механизма мотивации специалистов в 

деятельность белорусских банков, где основным стимулом для специалистов 

будет являться прибыль банка. 

Вопрос о внедрении финансового механизма мотивации специалистов бан-

ка с их участием в прибыли банка до сих пор является дискуссионным. Более 

того отсутствует методический инструментарий по практической реализации 

указанного подхода. 

В работе поставлена цель: на основе изучения зарубежного опыта мотива-

ции персонала, разработать финансовый механизм мотивации специалистов 

белорусских банков с их участием в прибыли. 

Для достижения поставленной цели следует изучить зарубежный опыт мо-

тивации персонала, выявить основные концепты, применимые для банковской 

системы Беларуси. 

Российские и отечественные руководители считают единственным стиму-

лом для продуктивной работы достойную оплату труда, которая базируется на 

фиксированных тарифных ставках и окладах. Однако зарубежный опыт мотива-

ции персонала опровергает такой односторонний подход. Отдельные концепты 

зарубежной системы мотивации и поощрения вполне применимы и в Беларуси. 

По мнению [2] «методы и способы мотивации в зарубежных компаниях 

более разнообразны … западный подход сочетает финансовые, материальные и 

нематериальные стимулы. Опыт показывает, что отношение персонала к обя-

занностям служит зеркальным отражением отношения работодателя к персона-

лу. «Любимый» сотрудник работает эффективней, а трудоспособность персона-

ла – залог успешного бизнеса». 

Самые яркие модели мотивации персонала разрабатывают и успешно 

внедряют в компаниях США, Великобритании, Франции. Рассмотрим наиболее 

эффективные зарубежные системы мотивации, использующие премирование 

сотрудников в т. ч. за счет прибыли организации.  

Согласно французской модели мотивации персонала среди форм индиви-

дуализации отмечено участие в прибыли, покупка акций предприятия, выплата 

премий по результатам продаж [2]. 

Отдельные компании Великобритании практикуют долевое участие со-

трудников в капитале, когда работники выкупают часть акций компании и по-

лучают либо часть прибыли, либо доход в виде процентов по акциям. Совокуп-

ный доход сотрудника при трудовом долевом участии состоит из зарплаты 



 269 

(должностного оклада), премии в зависимости от эффективности труда и часть 

прибыли компании в зависимости от вложенного капитала. 

Долевое участие персонала в прибыли компании отлично мотивирует со-

трудников любого ранга повышать результативность работы, проявлять непод-

дельный интерес к бизнес-процессам и создавать в коллективе дружескую бла-

гоприятную атмосферу [2]. 

На основании вышеизложенного авторами выдвинута гипотеза о возмож-

ном повышении эффективности работы банка путем внедрения финансового 

механизма мотивации его специалистов, основанного на участии специалистов 

в прибыли банка при достижении ими определенных показателей.  

Задача каждого банка, действующего на современном рынке банковских 

услуг – заработать наибольшую прибыль. Достижению этой цели будет способ-

ствовать построение эффективной системы финансовой мотивации. Авторами 

обосновано экономическое содержание данного понятия. 

«Финансовая мотивация сотрудников банка представляет собой систему 

мотивов и стимулов, измеряемых в денежном выражении и выплачиваемых 

сотрудникам, в результате достижения ими намеченных ключевых показателей 

эффективности деятельности Банка, положительно влияющих на его финансо-

вый результат».  

Финансовая мотивация позволяет оценить эффективность деятельности 

каждого центра прибыли банка: корпоративного и розничного бизнеса и соот-

ветственно вклад каждого специалиста в достижение финансового результата 

соответствующего центра ответственности (ЦО).  

Представим поэтапный алгоритм функционирования финансового меха-

низма мотивации специалистов банка на рис.1. 

В основу исследования положена концепция центров ответственности, 

разработанная Д. Хиггинсом, которая адаптирована к специфике деятельности 

белорусских банков.  

По своему экономическому содержанию концепция ЦО рассматривает 

степень ответственности определенных лиц за финансовые результаты своей 

работы. В основе классификации центров лежит критерий финансовой ответ-

ственности руководителей и основной вид деятельности, которым занимается 

центр ответственности в соответствии с распределением обязанностей. 

Под центром ответственности понимается структурное подразделение, во 

главе которого стоит менеджер, контролирующий средства, вкладываемые в 

закрепленный за ним сегмент бизнеса. 

Исследование теоретических подходов, выдвигаемых отечественными и 

зарубежными учеными, к систематизации ЦО, к организации учета по ЦО, 

можно сделать вывод о том, что специфике деятельности розничного бизнеса 

белорусского банка в наибольшей степени соответствует выделение в качестве 

основных ЦО – центров прибыли, которые представлены корпоративным и роз-

ничным бизнесом. В структуре каждого из указанных центров прибыли можно 

выделить более мелкие центры прибыли, входящие в его структуру. 
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Рисунок 1 – Алгоритм финансового механизма мотивации  

специалистов коммерческого банка 

Примечание 1 –  ФР – финансовый результат; П – прибыль; Корп.Б. – корпоратив-

ный бизнес; Роз.Б – розничный бизнес; ЦП – центр прибыли. 

Примечание 2 – Источник: авторская разработка. 

В отдельно взятом банке, как правило, конкретный вид центра прибыли 

занимает наибольший удельный вес в структуре его доходов. 

Особенности системы премирования специалистов розничного бизнеса 

банка представлены в [3]. 

Заключение. Таким образом, можно сделать вывод, что разработанный 

финансовый механизм мотивации специалистов розничного бизнеса коммерче-

ского банка приносит положительный эффект не только специалистам, выпол-

нившим план на 101 % и больше, но и банку в целом. В сочетании с мероприя-

тиями по финансовой мотивации специалистов их участие в прибылях повысит 
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удовлетворенность специалистов в расчете премирования по результатам их 

работы. 

Таким образом, применение разработанного алгоритма по внедрению фи-

нансового механизма мотивации специалистов банка будет способствовать опе-

ративной корректировке и оптимизации его бизнес-процессов, ориентированной 

на достижение финансового результата конкретного центра ответственности и 

банка в целом, созданию кооперации и координации в работе специалистов 

центров доходов и прибылей, а также формированию уровня их заработной 

платы по объективным критериям в соответствии с уровнем мотивации. 
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