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Объект дипломного проекта – система мотивации и стимулирования 

персонала предприятия.  

Предмет  дипломного  проекта  –  влияние системы мотивации 

и стимулирования персонала на ключевые финансовые показатели розничного 

продуктового магазина ООО «Агроторг». 

Цель дипломного проекта – разработка рекомендаций по совершенствованию 

системы мотивации и стимулирования персонала розничного продуктового 

магазина ООО «Агроторг».  

В дипломном проекте выявлена сущность мотивации, рассмотрены методы 

стимулирования трудовой активности, описана методика анализа влияния 

системы мотивации и стимулирования персонала на ключевые финансовые 

показатели предприятия, выявлены слабые места данной системы, а так же 

разработаны рекомендации по ее совершенствованию с целью положительной 

динамики финансового положения на конкретном предприятии, и составлен 

прогноз их реализации. 

Результаты дипломного проекта имеют теоретическую и практическую 

значимость. Они могут применяться для изучения материала по данной теме, для 

дальнейших исследований в сфере мотивации персонала, а так же в процессе 

реорганизации системы мотивации и стимулирования персонала на базе 

розничного продуктового магазина ООО «Агроторг». 

  



 

 

Термины и сокращения 

В данной работе применены следующие термины с соответствующими 

определениями: 

Мотив – внутренняя побудительная причина, повод к какому-нибудь 

действию; 

Мотивация – это процесс побуждения к деятельности для реализации 

поставленных целей; 

Стимул  –  побуждение  к  действию,  внешняя  причина  поведенческого акта; 

Потребность – необходимость, надобность, нужда в чём-либо, требующая 

удовлетворения; 

Розничная торговля – это торговля товарами в небольших количествах для 

некоммерческого использования потребителями; 

Мотивационный профиль сотрудника – это совокупность ведущих мотивов 

конкретного работника. 

 

В данной работе применены следующие сокращения: 

СМиСП – система мотивации и стимулирования персонала 

ЗП – заработная плата; 

ФОТ – фонд оплаты труда; 

ДМС – дополнительное медицинское страхование;  

РК – районный коэффициент;  

шт. ед. – штатная единица; 

KPI – ключевые показатели эффективности. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Система мотивации и стимулирования персонала (далее СМиСП) – это целый 

комплекс мер, который использует организация для улучшения 

производительности, повышения качества работы, а так же для создания 

дополнительной конструктивной динамики финансовых показателей.  

СМиСП – одна из важнейших задач кадровой службы любого предприятия. 

Это объемная и ответственная работа, целью которой является инициирование 

внутренней потребности персонала работать более эффективно [23, с.41]. 

На сегодняшний день не существует универсальной СМиСП, поэтому каждое 

предприятие выбирает свой путь и свои методы ее организации. 

Для того чтобы внедрить и оптимальным образом сформировать СМиСП, 

предприятию необходимо проанализировать ключевые аспекты, на которые она 

будет направлена.  

Актуальность темы ВКР состоит в следующем: 

Не секрет, что человеческие ресурсы являются главным двигателем прогресса 

любого предприятия. Продуктивная работа персонала подкрепляется 

стимулированием и мотивацией. Отлично налаженная и грамотно организованная 

СМиСП создает предпосылки для процветания всего предприятия в целом [21, 

с.170]. 

Длительное время в управлении персоналом мотивации сотрудников не 

отводилось должного внимания. В настоящее время эта проблема осознается, 

возрастает понимание необходимости в эффективных СМиСП. В институтах и 

университетах уделяют много времени для изучения соответствующих тем. 

Помимо этого существует масса примеров успешного внедрения СМиСП на 

предприятиях, которые успешно себя зарекомендовали. В данных организациях 

не только улучшились качественные параметры труда, но и заметно выросли 

финансовые показатели [22, с.138]. Вот почему разбираться в вопросах 

мотивации персонала – очень важно и нужно управленцу любого уровня. Именно 

поэтому данная тема и была выбрана для изучения.  

В современном мире нет устоявшейся и универсальной для всех СМиСП. Все 

СМиСП постоянно реформируются, развиваются и преобразуются. Главный их 

признак – это индивидуальность подхода. Это означает, что для каждой 

организации – актуальна своя специфика приемов СМиСП. Но общее, что их 

объединяет – это то, что она может создать благодатную почву для финансового 

подъема всего предприятия в целом. 

СМиСП испытывает на себе все новые научные течения и влияния [36, с.72]. 

Вместе с тем, на сегодняшний день все еще остаются предприятия, которые 

находятся в стагнации и до сих пор используют устаревшие и неэффективные 

СМиСП  или же и вовсе не используют их. 

В связи с этим, особую актуальность приобретает совершенствование СМиСП. 

Ключевым вектором в СМиСП является обеспечение эффективной и 

бесперебойной деятельности по реализации методов и приемов осуществления 

мотивационной политики предприятия [8, с.101]. 
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Дополнительным положительным результатом грамотно организованной 

СМиСП будет являться наличие следующих показателей: всестороннее развитие 

персонала, как работников, обладающих высокой ответственностью, 

коллективной психологией, высокой квалификацией, развитым чувством 

делового партнерства; а так же повышение корпоративной и организационной 

культуры  [10, с.48]. 

Каждая организация выстраивает собственную систему мотивации труда в 

зависимости от масштабов деятельности, финансовых возможностей фирмы, 

целей, которые ставит компания перед работником. Любая организация, 

желающая занять устойчивую позицию на рынке и осуществлять свою 

деятельность с положительным финансовым результатом, должна серьезно 

относиться к вопросам управления персонала и разработать собственную 

эффективную систему стимулирования и мотивации персонала, что и является 

проблемой данного исследования. 

Теоретической базой исследования стали труды отечественных и зарубежных 

ученых в области теории управления, экономики труда, менеджмента, 

социологии, управления персоналом, психологии: А. Маслоу, К. Албдерфер, 

Ф. Герцберг, Э. Локк, С. Адамс, В. Врум, Э. Диси, Р. Раян М. Армстронга, 

В. Стрыгина, Дж.М. Иванцевич, В.Н. Галимулина, В.Р. Веснина, В.И. Герчикова, 

А.М. Лобановой, Н.Ф. Путкарева, С.А. Баркова, А.И. Турчинова и др. 

Информационной базой исследования явились законодательные и 

нормативно-правовые акты, а также информация, содержащаяся в научной, 

монографической и периодической литературе, материалах научных 

конференций, данные статистической отчетности розничного магазина 

ООО «Агроторг» за 2015–2017 гг.  

Объект ВКР – магазин продуктовой сети «Агроторог», находящийся по 

адресу г. Орск пр. Ленина д.84 (далее ООО «Агроторг»). 

Предмет ВКР – система мотивации и стимулирования персонала 

ООО «Агроторг». 

Цель ВКР – установление наличия или отсутствия влияния системы 

мотивации и стимулирования персонала на финансовые результаты розничного 

продуктового магазина ООО «Агроторг».  

Задачи отчета о прохождении преддипломной практики:  

1)  осветить теоретические и методологические основы мотивации; 

2)  рассмотреть сущность СМиСП на предприятии;  

3)  проанализировать методы и приемы СМиСП на исследуемом объекте; 

4)  выявить взаимосвязь СМиСП и ключевых финансовых показателей на 

исследуемом объекте. 

Результаты ВКР имеют теоретическую значимость и практическую ценность. 

В частности, теоретический анализ поможет наиболее полно структурировать и 

сгенерировать имеющийся по рассматриваемой тематике материал.  

Практическая ценность заключается в том, что полученные результаты 

могут применяться на розничных торговых предприятиях с целью 
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совершенствования системы мотивации и стимулирования персонала, а так же 

улучшения динамики финансовых показателей. Так же результаты могут служить 

совершенствованию СМиСП ООО «Агроторг» при реорганизации и 

модернизации ее на исследуемом объекте.  

В процессе исследования применялись такие методы научного познания как: 

диалектический, логический, исторический, системный, методы анализа и 

синтеза, сравнительно-аналитический, абстрактно-логический, графический, 

математический и статистический методы. 

Цель и задачи ВКР определили структуру данной работы. 

Структура работы состоит из введения, трех глав, заключения и 

библиографического списка. 

Введение определяет актуальность, цели, задачи, объект и предмет 

исследования. 

Первая глава раскрывает теоретические аспекты СМиСП на предприятии. 

Вторая глава содержит анализ СМиСП и финансовых результатов в 

рассматриваемом временном интервале, а так же описывает влияние СМиСП на 

ключевые финансовые показатели исследуемого объекта. 

Третья глава освещает рекомендуемый комплекс мероприятий по повышению 

эффективности СМиСП и приводит прогноз их реализации на исследуемом 

объекте. 

Заключение содержит выводы и предложения по теме исследования. 

Библиографический список содержит научные труды, которые были 

использованы для теоретического анализа рассматриваемой темы исследования. 

Приложение включает в себя иллюстративный материал, а так же анкеты, 

сводные таблицы и систематизированные сводные отчеты, используемые в ходе 

исследования. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ      ОСНОВЫ      СИСТЕМЫ     МОТИВАЦИИ    И              

   СТИМУЛИРОВАНИЯ    ПЕРСОНАЛА     НА    ПРЕДПРИЯТИИ  

1.1 Сущность системы мотивации и стимулирования персонала на   

предприятии 

Целью данного параграфа является исследование понятия мотивации, ее 

сущности и компонентов в научно- исследовательской литературе. 

В некоторых литературных источниках, мотивирование и стимулирование 

рассматриваются как синонимы. В общепринятом понимании, мотив и стимул 

имеют различное значение. 

Мотив (обр. от греч. Motif и от лат. Moveo, что в переводе означает - двигаю) – 

это внутренний побудитель к деятельности, который наделяет ее личностным 

смыслом. 

Стимул (обр. от лат. «stimulus» - металлический наконечник шеста, которым 

погоняли быков) – внешний побудитель к деятельности. 

Мотивация – это сложный и многомерный процесс. Существует несколько 

определений мотивации, которые встречаются в научных источниках. Суть их 

сводится к следующему. 

1. «Мотивация – это побуждение субъекта к деятельности во имя достижения 

каких-либо целей, наличие интереса к такой деятельности и способы его 

инициирования, побуждения». 

2.  «Мотивация – это так же состояние личности, которое определяет степень 

ее активности и направленности действий человека по отношению к конкретной 

ситуации». 

Различные аспекты системы мотивации и стимулирования достаточно 

подробно разработаны в отечественных и зарубежных исследованиях. Множество 

ученых разрабатывали и создавали свои модели и теории мотивации. 

Зарубежными представителями являются: А. Маслоу, К. Албдерфер, Ф. Герцберг, 

Э. Локк, С. Адамс, В. Врум, Э. Диси, Р. Раян и другие. Отечественные 

представители – Л.С. Выготский, В. Стрыгина, Дж.М. Иванцевич, 

В.Н. Галимулина, В.Р. Веснина, В.И. Герчикова, А.М. Лобанова, Н.Ф. Путкарева, 

С.А. Баркова, А.И. Турчинова и другие. 

Советский психолог Л. С. Выготский в своей работе «История развития 

высших психических функций» рассматривает вопрос «борьбы мотивов». 

Выготский стал одним из первых ученых, разделяющих значение понятий мотив 

и стимул.  

Процесс мотивации изучают разнообразные теории, которые можно разделить 

на две большие группы. 

1.  Содержательные теории мотивации.  В основе этих теорий лежит 

рассмотрение содержания потребностей и целей человека. Примеры таких теорий: 

теория Альдерфера, пирамида потребностей Маслоу, двухфакторная теория 

Герцберга и т. д. 
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2. Процессуальные теории мотивации. Данные теории изучают поведение 

индивида. Детальному анализу подвергаются причины, вызывающие то или иное 

поведение.   

Примеры таких теорий: теория мотивации Л. Портера, Э. Лоулера, теория 

ожиданий Врума и др.  

Одна из важнейших функций менеджера – это побуждение подчиненных ему 

работников к эффективному и результативному труду, для достижения целей 

организации [12, с.263]. Для выполнения этой функции руководитель может 

воспользоваться механизмами мотивации и стимулирования.  

Мотивы в трудовой деятельности работника многочисленны и разнообразны, а 

вместе они образуют мотивационную структуру. Знание мотивационной 

структуры позволяет менеджеру разрабатывать и выбирать инструменты 

(стимулы) для внешнего воздействия на работника [11, с.26]. 

Мотивы можно классифицировать по различным критериям.  

Мотивы бывают: биологические и духовные; внешние и внутренние; 

личностные и общественные; кратковременные и устойчивые; осознанные и 

неосознанные.  

Виды мотивов в трудовой деятельности:  

1) мотив стадности – потребность работника быть в коллективе, чувствовать 

принадлежность к чему-то общему;  

2) мотив самостоятельности – стремление к инновациям, риску, новым видам 

деятельности;  

3) мотив самоутверждения – выполнение сложной работы, которая под силу 

только высококвалифицированным работникам или занятие руководящей 

должности, дающей чувство значительности и важности;  

4) мотив стабильности – предпочтение надежной работы, со стабильной 

зарплатой, социальными льготами и гарантиями;  

5) мотив приобретения нового – выбор той работы, что может предоставить 

возможности расширения опыта, приобретения знаний, связей, карьерного роста 

и т. д.;  

6) мотив состязательности – стремление к соперничеству с другими работниками 

за статус самого успешного, креативного, трудолюбивого, умного и т. д. 

Выделяют определенные типы мотивации работников. Тип мотивации – это 

устойчивая направленность работника на удовлетворение определенной группы 

потребностей  [28, с.241].  

Основные типы мотивации работников: 

1) ориентация на нематериальные ценности (общественная значимость труда, 

интерес к работе, саморазвитию);  

2) ориентация на материальные ценности (заработная плата, премии, льготы);  

3) сбалансированная мотивация (работник ориентируется на нематериальные 

ценности, но не забывает и про зарплату и льготы).  
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Управлять мотивацией работников и воздействовать на их мотивы – это 

высокое управленческое искусство. Более простой механизм воздействия на 

трудовой коллектив кроется в использовании стимулов [14, с.116].  

Каждый сотрудник индивидуально реагирует на одни и те же стимулы, в 

зависимости от своих возможностей, интересов, мотивов, ожиданий и целей. 

Более сильный эффект от воздействия стимула будет в том случае, если он 

больше соответствует внутренним мотивам человека [9, с.18].  

Само стимулирование представляет собой непосредственный процесс 

воздействия на работника с целью повышения его трудовой активности. 

Выделяют следующие виды стимулов. 

1. Материальные стимулы:  

1) денежные (заработная плата, премии и надбавки, компенсации и т. д.);  

2) неденежные (бенефиты – пакет социальных льгот, путевки в санатории, 

медицинская помощь и страхование, оплата обучения, предоставление 

служебного жилья, оплата транспортных расходов).  

2. Нематериальные стимулы:  

1) социальные (возможность карьерного роста, престижность работы, общение в 

коллективе);  

2) моральные (уважение за профессионализм, почетные грамоты, дипломы и 

звания);  

3) творческие (возможность самореализации и саморазвития, креативная и 

интересная работа).  

Чтобы стимулирование было действенным и эффективным, руководитель 

должен придерживаться ряда определенных принципов 

стимулирования [42, с.205]. 

1. Доступность – стимулы должны применяться ко всем работникам, все 

должны иметь к ним доступ [32, с.40].  

2. Постепенность – вознаграждение нужно увеличивать постепенно, плавно, 

чтобы работник не получил за раз неоправданно большую награду.  

3. Ощутимость – стимул должен быть значим и ощутим для 

работника [31, с.28].  

4. Сочетание материальных и нематериальных стимулов – нужно не только 

выдавать премии, но и хвалить работников за трудолюбие и профессионализм.  

5. Минимизация разрыва между результатами труда и вознаграждением за 

него. Чем быстрее работник получит деньги за свой труд, тем лучше. Так он будет 

четко понимать взаимосвязь между своей работой и ее вознаграждением [6, с.29].  

6. Политика кнута и пряника. Кроме стимулов, в ряде случаев уместно 

применять и «антистимулы». К примеру, не только премии за перевыполнение 

плана, но и штрафы за его невыполнение  [29, с.32].  

Рассмотрим далее описанные положения более подробно.  

Фундаментом любой мотивации являются мотивы. Они представляют собой 

импульсы, которые стимулируют человека поступать определенным образом и 

выбирать способ достижения цели. Мотивы возникают в зависимости от 
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потребностей и нужд, которые испытывает сотрудник [30, с.162]. Универсальной 

категорией будет являться именно потребность, которую можно характеризовать 

как осознание отсутствия чего-то необходимого или желательного. 

А. Маслоу и К. Альдерфер разработали одни из самых известных теорий 

потребностей. С позиции авторов, потребности – это движущие причины, 

сподвигающие людей действовать обусловленным образом и воздействующие на 

мотивационный процесс деятельности. 

В соответствии с иерархией потребностей А. Маслоу в основании мотивации 

функционирования людей лежат пять категорий потребностей, которые условно 

можно представить в виде пирамиды (рисунок 1). Все потребности в этой 

пирамиде располагаются в строгой иерархии, где потребности высшего уровня 

актуализируются, то есть становятся значимыми, только после достижения 

потребностей низшего уровня [49, с.36]. 

 
Рисунок 1 – Пирамида потребностей А. Маслоу 

А.Маслоу выделяет потребности, формирующие систему мотивации и 

заставляющие человека совершать поступки для достижения целей: 

1) физиологические потребности; 

2) потребность в безопасности; 

3) социальные потребности; 

4) потребность в уважении и самоутверждении; 

5) потребность в самовыражении или самоактуализации. 

Именно потребности, согласно теории Маслоу, вынуждают человека находить 

способы для их удовлетворения. Именно поэтом они и формируют мотив. Важно 
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отметить, что чем выше уровень потребности располагается на изображении 

пирамиды тем больше сил и усердия затрачивает человек. 

К. Альдерфер в своей теории рассматривает три группы потребностей: 

существования, связи и роста (рисунок 2). 

 
Рисунок 2 – Теория потребностей К. Альдерфера 

Любая из данных потребностей рождает мотив к ее удовлетворению. Мотив в 

данном случае определяется как система целей для совершения какого-либо 

действия [33, с.6]. Мотив включает в себя разное количество ценностей, которые 

будут влиять на исполнение отдельных операция или действий. Интересно 

отметить, что уровень социализации напрямую зависит от разнообразия мотивов - 

чем обширнее уровень социализации, тем богаче система мотивации, и 

разнообразнее ее мотивы.  

В процессе жизнедеятельности человека формируются различные стимулы к 

выполнению действия. В качестве результат предполагается вознаграждение в 

виде ценности, которая значима для человека [34, с.32]. Она может быть, как 

материальной, так и нематериальной. Именно поэтому начальное формирование 

интереса можно обозначить, как наиболее важный этап в мотивационной системе. 

 

 
Рисунок 3– Фазы мотивации 

Согласно рисунку 3, система мотивации включает несколько фаз: 

1) исходная фаза; 

исходная фаза

фаза инициирования действия 
и фаза управления действием

фаза после действия
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2) фаза инициирования действия и фаза управления действием; 

3) фаза после действия. 

Перечисленные фазы находят отражение в пределах мотивационных событий. 

Мотивационные события возникают в результате  мотивационных тенденций, 

которые обуславливаются возникновением и актуализацией намерений и 

возникновения действий. В результате мотивации возникает действие. 

Следствием возникшего мотивационного действия может стать окончание 

мотивационного процесса. Кроме этого, возникшее действие может быть толчком 

к появлению нового мотива. 

Рассмотрим, какие функции выполняет система мотивации. 

1. Функция планирования 

Данная функция заключается в выявлении   потребностей, иерархичном их 

распределении. После этого проводиться развернутый анализ потребностей, в 

процессе которого устанавливаются тенденции их изменения, причины 

изменений потребностей, а также выявляется взаимосвязь между потребностями 

и мотивами. Следствием проведенного анализа изменений потребностей является  

выбор стратегии. Который будет способствовать воплощению мотивационного 

механизма. 

2. Функция осуществления. 

Данная функция позволяет создавать условия, которые обеспечивают 

потребности. Создание условий для потребностей способствует появлению 

уверенности на пути к реализации цели и появлению представлений о ценности 

вознаграждения. 

3. Функция управления. 

Данная функция является заключительной. Другое название данной функции – 

функция контроля, поскольку она позволяет сравнивать результаты и при 

необходимости вносить изменения в систему стимулов. 

Вопросу мотивации персонала отводится существенное место в менеджменте. 

М.Х. Мескон однажды сказал: «мотивация является действием к стремлению 

достигать цели как индивидуальные, так и коллективные». 

Мотивация персонала преследует цель обеспечить для сотрудников систему 

условий, которые будут стимулом для работников к выполнению деятельности с 

максимальным эффектом [35, с.140]. 

Система мотивация построена успешно, если сотрудники стремятся 

реализовать частные задачи для того, чтобы достигнуть общей цели предприятия. 

Они заинтересованы в итоговых результатах деятельности компании и проявляют 

интерес в отношении перспектив развития. 

Значение системы мотивации состоит не только в итоговых результатах 

деятельности предприятия, но и велико для организации корпоративной 

культуры, а также построения системы ценностей, которыми в повседневной 

деятельности будут руководствоваться сотрудники предприятия. [39, с.126]. Для 

построения системы мотивации руководство любой компании используют методы 

управления мотивацией, которые оказывают содействии в организации 
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взаимоотношений между руководством и сотрудниками, минимизируют риск 

возникновения конфликтов, повышают степень доверия между сотрудниками. 

Большой вклад в развитии взлядов на построение системы мотивации на 

предприятии внес Пономаренко А.П. С его точки зрения, «мотивация персонала – 

это побуждение себя и других экономических субъектов к трудовой деятельности, 

которая будет способствовать достижению целей организации и удовлетворения 

потребностей» [41, с.67]. Определение Пономаренко А. П. является комплексным, 

поскольку включает следующие компоненты: достижение целей предприятия и 

удовлетворение собственных потребностей в результате организации трудовой 

деятельности. 

Вклад в развитие системы мотивации внесли не только отечественные ученые, 

но и зарубежные. К примеру теории У. Оучи (теория Z), Ф. Герцберга 

(двухфакторная модель), В. Врума (теория ожидания), С. Адамса (теория 

справедливости) и другие. 

Рассмотрим сущность теория «Z». Автором данной теории является 

американский ученый У.Оучи. Фундаментом теории «Z» являются 

коллективистские основания. Основными элементами системы мотивации в 

данной теории являются: выбор труда и принятие решений в группах, личная 

ответственность работника, постоянная забота о сотрудниках, длительный наём, 

карьерный рост постепенный, организация самообразования и распределение 

сотрудников. Для стимулирования трудовой деятельности используются 

элементы материального и морального поощрения. 

 Двухфакторная модель Ф. Герцберга появилась как следствие необходимости 

оценки влияния на мотивацию человека материальных и нематериальных 

факторов. Фундаментом данной теории являются потребности личности. Рабочее 

место сотрудника подвластно влиянию различных факторов. Среди множества 

факторов есть не только те, которые вызывают удовлетворение, но и те, которые 

вызывают неудовлетворенность. Все побуждения Ф. Герцберг классифицировал 

на две группы, основание классификации – характер действий.  

Первая группа включает следующие потребности: 

1) безопасность; 

2) стабильная заработная плата и надбавки; 

3) хороший начальник и благоприятный климат; 

4) удовлетворительные условия труда; 

5) благоприятные человеческие отношения. 

Удовлетворение перечисленных потребностей создаст мотивы для 

продуктивной трудовой деятельности. Однако, не для всех работников, 

достаточно удовлетворение только перечисленных выше потребностей. 

Вторая группа включает следующие потребности: 

1) потребность в самообразовании и развитии; 

2) уважение и признание; 

3) возможный карьерный рост; 

4) дополнительная ответственность; 
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5) неодносложная деятельность. 

В основе данной группы лежат мотивационные потребности. Удовлетворение 

мотивационных потребностей будет способствовать более продуктивному  

выполнению работниками трудовых обязанностей [20, с.26].  

В процессе трудовой деятельности удовлетворенность результатами труда 

может достигаться благодаря перечисленным условиям [27, с.22]: 

1) постановка перед работником новых задач; 

2) организация карьерного роста; 

3) предоставление персональной ответственности за результаты труда; 

4) делегирование полномочий; 

5) расширение обязанностей; 

6) привлечение к постановке задач управления; 

7) эффективное взаимодействие. 

Также в теории мотивации существуют процессуальные теории, 

возникновение определенных потребностей определяют конкретной ситуацией на 

данном отрезке времени. Потребности отдельной личности выступают элементом 

процесса поведения. Человек прикладывает усилия для того, чтобы достигнуть 

определенной цели. К данным теориям относятся: 

1) теория постановки целей Э. Локке; 

2) теория равенства С. Адамса; 

3) теория ожидания В. Врума и т. д. 

Проведенный анализ показал, что фундаментом содержательных теорий 

являются потребности человека и анализ факторов, которые оказывают влияние 

на поведение. Основная задача управленца состоит в выявлении внутренних 

потребностей, которые мотивируют сотрудников. 

Организация мотивационного процесса может строиться по модели, 

представленной на рисунке 4.  

 
Рисунок 4 – Модель мотивационного процесса 
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Существуют так же различные классификации мотивации. Они представлены 

на рисунке 5. 

 
Рисунок 5 – Классификация мотивации 

СМиСП – это комплекс мер, направленных на мотивацию работника и 

стимулирование его к эффективной деятельности, реализуемый со стороны 

организации и направленный на достижение необходимых целей.  

Несмотря на различие мотивации и стимулирования, они имеют ряд общих 

черт, и их можно рассматривать как две стороны одного явления [40, с.62].  В 

научной литературе выделяются следующие сходства данных понятий – они: 

1) трактуются как динамичный процесс; 

2) побуждают к активным действиям; 

3) предлагают человеку благо, которое может дать организация работнику, в 

соотношении с его желаниями и потребностями; 

4) развивают трудовой потенциал; 

5) осуществляются с целью улучшения результатов труда и повышения качества 

работы. 

Поведение персонала зависит от внутренней и внешней среды, но большее 

влияние на формирование установок и стремление к достижению определенного 

результата оказывает мотивация. То, насколько эффективна организация, 

определяет во многом ее СМиСП.  

Построение СМиСп на предприятии необходимо организовывать с учетом 

трудового поведения персонала [15, с.102]. Продуктивное трудовое поведение 

сотрудников позволяет предприятию эффективно функционировать и добиваться 

необходимых финансовых показателей. Для каждого работника характерно 

разное трудовое поведение. Для одних – исполнительность и ответственность в 

работе, для других – стремление минимального выполнения обязанностей. 

Эффективность поведения персонала определяется тем, насколько точно и 

качественно сотрудник предприятия выполняет свои трудовые обязанности в 
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соответствии с должностной инструкцией. Также важно учитывать, стремится ли 

работник к удовлетворению интересов коллектива и достижению целей 

организации. Во многом именно мотивы определяют специфику трудового 

поведения [19, с.94]. В мотивах выделяются внутренние стремления, которые в 

итоге определяют степень активности работника и ее направленность. 

С позиции финансового стимулирования человек должен работать, чтобы 

получать возможность материального удовлетворения собственных желаний и 

потребностей [38, с.25]. 

В процессе трудовой деятельности могут быть использованы разные виды 

вознаграждений: внутренние и внешние. Внешние вознаграждения – это 

денежные выплаты, возможность реализации стремлений к построению карьеры и 

прочее, что формирует прямую зависимость результатов труда от существующей 

системы стимулирования, основанной на заинтересованности работника  

[18, с.36]. К внутренним вознаграждениям можно отнести удовлетворение от 

работы, чувство успеха и признание заслуг, то есть психологические факторы. 

В стимулировании обязательно должна просматриваться взаимосвязь с 

потребностями, среди которых можно выделить первичные и вторичные, а также 

личными мотивами человека и применяемой системой стимулирования и 

мотивации трудовой деятельности [17, с.30]. 

Мотивация основана на знании психологических и физиологических 

потребностей человека, что и формирует ее основу, поэтому в теории 

менеджмента для эффективности управления менеджеру нужно анализировать 

существующие мотивы работников, что позволяет понять причины выбора целей 

на разных этапах трудовой деятельности, а также использовать  эти знания в 

стимулировании стремления  ее исполнения [16, с.238]. 

Рассмотрим более подробно функции стимулирования персонала на 

предприятии.  

Экономическая функция стимулирования проявляется в повышении 

эффективности деятельности организации, в частности, возрастает 

производительность труда и качество производимой продукции или выполняемых 

работ [2, с.24]. Достижение таких показателей может быть обеспечено за счет 

повышения активности человека, но если человек не видит смысла в повышении 

активности, он не будет способен выдавать повышенные результаты своей 

деятельности. 

Нравственная функция также проявляется в повышении активности человека, 

но в отличие от первой функции, такая активизация происходит в сфере 

общественной жизни трудового коллектива, что выражается в улучшении 

морально-психологического климата, улучшении взаимоотношений в коллективе, 

повышении качества самого коллектива [7, с.46]. 

Социальная функция проявляется в формировании разного уровня доходов, то 

есть при рассмотрении для конкретного человека она ориентирована на вызов 

материального интереса к повышению трудовой активности, что позволит 

человеку выйти за пределы организации с возможностью использования больших 
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средств и удовлетворения большего количества своих потребностей, а по 

возможности и желаний [24, с.11]. 

При этом важно, чтобы была обеспечена правильная и обоснованная система 

стимулов, учитывающая традиции и исторический опыт конкретной организации. 

Мотивация активизирует профессиональное и личностное развитие 

работников, человек стремится к большему по сравнению с тем, что есть у него на 

данный момент [45, с.23]. 

Стимулирование активизирует работу людей в рамках организации и 

должности, что заставляет действовать людей в интересах 

организации [13, с.528]. Формами стимулирования являются материальное и 

нематериальное стимулирование. Более подробно примеры стимулов 

представлены на рисунке 6. 

 
Рисунок 6 – Стимулы 

Материальное стимулирование – это система денежного или не денежного (но 

имеющего материально – вещественную форму) поощрения. Основным ее 

элементом является заработная плата, позволяющая воздействовать на 

эффективность труда [5, с.78]. Чем больше оплата труда – тем больше своих 

потребностей человек способен удовлетворить. В системе денежной мотивации 

могут быть также выделены бонусы, премии, участие в акционерном капитале и 

пр. К не денежной форме относят ценные подарки, оплату путевок и т. п.  

В качестве основы материальной мотивации персонала должна 

рассматриваться система оплаты труда, учитывающая не только количество 

труда, но и его качество, и позволяющая актуализировать затраты денежных 

средств на оплату труда. 

Выбор форм стимулирования будет зависеть от мотивационного профиля 

сотрудника. Стимулирующая деятельность нацеливается на повышение 
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мотивации, путем сосредоточения усилий работников в значимой для 

организации сфер. 

На предприятиях формируется общекорпоративная система мотивации. Ее 

действие распространяется в пределах организации на весь персонал. Сюда 

можно отнести корпоративные конкурсы, например, на звание лучшего работника 

месяца [46, с.172]. 

Суть самомотивации основана на стремлении самого человека к 

самореализации и самосовершенствованию. 

Менеджер должен уметь анализировать мотивы трудового поведения и 

характер мотивации, а так же на основе полученных данных составлять 

мотивационный профиль персонала. Это позволит положительно влиять на 

эффективность деятельности всей организации в целом и создавать плацдарм для 

повышения эффективности работы сотрудников магазина. 

Для того, чтобы система мотивации эффективно работала и приносила свои 

плоы, она должна быть грамотно структурирована и сформирована [50, с.302]. 

Нельзя забывать, что на это оказывают влияние, как факторы и причины 

субъективного, так и объективного характера. По этим причинам необходимо 

первоначально тщательно выбирать формы и механизмы мотивации. Это 

позволит повысить мотивацию персонала и получить качественный результат. 

Исходя из вышесказанного, можно сделать вывод, что мотивации – это 

трудоемкий и ответственный процесс деятельности компании, который позволяет 

ей оказывать необходимое воздействие на персонал с целью улучшения 

показателей и планируемого результата фирмы. 

Для выполнения любой деятельности необходим мотив или причина. 

Мотивация основана на вовлечении заинтересованности, желаний и интересов в 

процесс труда [1, с.52]. Мотивацию можно рассматривать в ракурсе личных 

потребностей, заставляющих находить источники для их удовлетворения. 

Для того чтобы СМиСП на предприятии была эффективна, необходимо 

наличие диагностической работы по составлению мотивационного профиля 

сотрудников, присутствие социологической работы по выявлению потребностей и 

составлению мотивационного портрета персонала, совершенствование 

существующих методов мотивации и стимулирования, а так же периодический 

мониторинг экономической целесообразности проводимых мотивационных 

мероприятий. 

Таким образом, организация СМиСП на предприятии включает в себя четыре 

направления: 

1) диагностическое; 

2) социологическое; 

3) методологическое; 

4) экономическое. 

Рассмотрим данные направления более подробно. 

1. Диагностическое направление СМиСП. 
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Каждый человек обладает своим уникальным мотивационным профилем. 

Однако, в средних и крупных компаниях строить всю систему мотивации и 

стимулирования опираясь на личные мотивационные предпочтения не 

целесообразно. Вместе с тем, при помощи диагностики можно определить 

наиболее популярные потребности людей, работающих в организации. Именно на 

эти потребности и должна опираться компания при составлении СМиСП. 

Таким образом, диагностическая работа позволяет создать фундамент для 

создания СМиСП и определяет ориентиры в выборе форм, средств и методов 

стимулирования персонала. 

2. Социологическое направление СМиСП. 

Грамотно организованная социологическая работа на предприятии – это 

мощный инструмент формирования и коррекции СМиСП. Мнения сотрудников 

должны оказывать влияние на мотивационную политику конкретной компании. 

Социологи предприятия собирают информацию о потребностях и нуждах 

работников при помощи анкетирования и опросов. Затем полученная информация 

становится ориентиром для менеджера в разработке мотивационных 

мероприятий. Помимо этого социологическое направление позволяет получить 

обратную связь от персонала о реализации уже существующей СМиСП, а так же о 

ее плюсах и минусах. 

3. Методологическое направление СМиСП. 

Методологическое направление включает в себя комплекс методов мотивации 

и стимулирования персонала. Более подробно они представлены на рисунке 7. 
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Рисунок 7– Комплекс методов СМиСП 

Нематериальные стимулы ориентированы на удовлетворение психологических 

потребностей человека. Их целью является моральное воздействие на человека 

через создание вокруг него атмосферы социальной гармонии [44, с.168]. К ним 

относят медицинское обслуживание, страхование, предоставление отпуска, 

пенсии и т.п.  

Границы материального и нематериального стимулирования определяются 

через статусные отличия, под которыми понимаются стимулы, которые получает 

сотрудник, занимающий определенное социальное положение в организации, 

например, отдельный рабочий кабинет, привилегии для конкретного работника 

[26, с.130].  

Выражаются виды стимулирования в рамках организации через понятие 

компенсационного пакета. Компенсационный пакет – это комплекс положений об 

оплате труда и премировании, льготы для сотрудников, разрабатываемые 
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организацией самостоятельно в зависимости от социально-экономического 

положения.  

Основная цель компенсационного пакета – стимулировать трудовое поведение 

работников в направлении достижения конкретных задач, поэтому могут быть 

определены цели системы компенсации:  

1) привлечение работников в организацию; 

2) сохранение коллектива; 

3) стимулирование производительного поведения; 

4) контроль над издержками на работников; 

5) административная эффективность и простота; 

6) соответствие требованиям законодательства. 

В традиционной форме система компенсаций включает основную и 

дополнительную часть. К основной части относится заработная плата, к 

дополнительной части относятся льготы, предоставляемые работнику.  

4. Экономическое направление СМиСП. 

Экономическое направление направлено на оценку экономического эффекта 

от реализуемых на предприятии мер по мотивации и стимулированию персонала 

[48, с. 325]. 

Всестороннее изучение перечисленных выше направлений составляет 

содержание методики изучения и оценки СМиСП на предприятии. 

 

1.2 Методика анализа влияния системы мотивации и стимулирования 

персонала на ключевые финансовые показатели предприятия 

Мы предполагаем, что СМиСП оказывает влияние на ключевые финансовые 

показатели предприятия. Для проверки данной гипотезы мы самостоятельно 

сконструировали методику, используя распространенный анализ взаимосвязи двух 

переменных, путем метода математической статистики и графического анализа 

динамики исследуемых показателей. 

Таким образом, методика анализа влияния системы мотивации и 

стимулирования персонала на ключевые финансовые показатели предприятия 

будет состоять из трех этапов: 

1. Оценка эффективности СМиСП по пятибалльной шкале  при помощи 

данных, полученных путем анкетирования сотрудников. 

2. Расчет ключевых финансовых показателей и осуществление графического 

анализа с целью сравнения их динамики с динамикой показателей СМиСП. 

3. Определение наличия или отсутствия взаимосвязи между данными, 

полученными на первом и втором этапах, при помощи корреляционного анализа. 

В качестве временного интервала рассматриваются два последних календарных 

года, в качестве контрольных точек используются значения, полученные в конце 

каждого квартала. Таким образом, на каждом из этапов сопоставляются 8 

контрольных точек. 

Рассмотрим подробно каждый из этапов методики. 
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Этап 1 – Оценка эффективности СМиСП по пятибалльной шкале  при помощи 

данных, полученных путем анкетирования сотрудников. 

На многих предприятиях существует специально разработанная анкета оценки 

СМиСП, которая включает в себя блок вопросов на знание сотрудниками 

реализуемых мотивирующих программ, их личной оценке мероприятий по 

стимулированию и мотивации персонала, а так же блок на оценку личной 

удовлетворенности трудом  [25, с.89]. Полученные балльные значения позволяют 

получить количественный эквивалент качественной оценки эффективности 

СМиСП на предприятии. 

В случае если указанной анкеты в кампании нет, можно использовать 

апробированные анкеты других предприятий той же сферы деятельности, 

адаптируя вопросы к условиям конкретной кампании.  

Пятибалльная шкала представляет собой наиболее понятную для персонала 

модель оценки СМиСП. Баллы распределяются по возрастанию согласно 

следующей градации: 

1) 1 балл – низкое качество СМиСП на предприятии, сотрудник полностью не 

удовлетворен всеми реализуемыми программами стимулирования и мотивации; 

2) 2 балла – качество СМиСП ниже среднего, сотрудник не удовлетворен 

большинством мероприятий стимулирования и мотивации; 

3) 3 балла – среднее качество СМиСП, сотрудник удовлетворен половиной 

реализуемых мероприятий стимулирования и мотивации, однако считает, что есть 

много аспектов, которые необходимо улучшать; 

4) 4 балла – хорошее качество СМиСП, сотрудник доволен большей частью 

реализуемых программ стимулирования и мотивации, однако считает, что еще 

остаются аспекты, которые нуждаются в доработке; 

5) 5 балла – высокое качество оценки СМиСП, сотрудник полностью удовлетворен 

реализуемыми программами стимулирования и мотивации персонала на 

предприятии. 

Анкета проводится со всеми сотрудниками штата, затем высчитывается 

среднеарифметическое значение оценки качества СМиСП по формуле 

Среднеарифметическая оценка качества СМиСП =
∑ всех оценок персонала

штатная численность
, 

где ∑ всех оценок персонала – это суммарное значение баллов по всем анкетам,      

проведенных со всем штатом сотрудников 

предприятия; 

       штатная численность – это количество сотрудников предприятия. 

Этап 2 – Расчет ключевых финансовых показателей и осуществление 

графического анализа с целью сравнения их динамики с динамикой показателей 

СМиСП. 

Рассматриваемые ключевые финансовые показатели – это финансовые 

результаты самого магазина: прибыль магазина, маржинальный доход, порог 

рентабельности, выручка от реализации и запас финансовой 
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прочности [47, с. 195]. Для их расчета используются формулы, представленные в 

таблице 1. 

Таблица 1 – Формулы для расчета финансовых показателей 

Финансовый 

показатель 

Формула расчета 

Прибыль 

магазина 
Выручка – Переменные затраты – Постоянные 

затраты 

Маржинальный 

доход 

Выручка от реализации продукции — Сумма 

переменных затрат;  

 Порог рентабельности 

(точка 

безубыточности) в 

денежном выражении 

(ПРд) 

Выручка × Постоянные затраты/ (Выручка – 

Переменные затраты) 

*Выручка от 

реализации  
Объем реализованной продукции × Средняя цена 

единицы реализованной продукции 

Запас финансовой 

прочности (ЗПд) 

(Выручка – Точка безубыточности в денежном 

выражении)/Выручка×100% 

 
*Выручка и выручка от реализации в нашем конкретном случае будут совпадать, так как 

иной выручки в исследуемом продуктовом магазине не существует. 

 

Финансовая отчетность магазина внимательно изучается и 

анализируется [43, с. 58]. Затем происходит построение графиков по всем 

показателем и сопоставление их общей динамики с динамикой СМиСП. 

Этап 3 – Определение наличия или отсутствия взаимосвязи между данными, 

полученными на первом и втором этапах, при помощи корреляционного анализа. 

Полученные в ходе первого и второго этапов анализа данные 

систематизируются. Затем подсчитывается коэффициент корреляции для каждой 

из пар в таблице 2. 

Таблица 2 – Сочетания показателей для подсчета корреляции 

№ Парные сочетания показателей 

1 Сопоставление динамики показателей прибыли магазина и 

удовлетворенности СМиСП за исследуемый период 

2 Сопоставление динамики показателей  маржинального дохода 

и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период 

3 Сопоставление динамики показателей  порога рентабельности и 

удовлетворенности СМиСП за исследуемый период 

4 Сопоставление динамики показателей  выручки от реализации и 

удовлетворенности СМиСП за исследуемый период 

5 Сопоставление динамики показателей  запаса финансовой 

прочности и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период 
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Для расчета коэффициента корреляции используется метод математического 

анализа – статистическая обработка данных. Для того чтобы выявить взаимосвязь 

двух независимых переменных, представленных множеством чисел предлагается 

вычислить коэффициент корреляции Пирсона. Он вычисляется по формуле 

𝑅𝑋.𝑌 =  
𝑀[𝑋𝑌] − 𝑀[𝑋]𝑀[𝑌]

√(𝑀[𝑋2] − (𝑀[𝑋])2)(𝑀[𝑌2] − (𝑀[𝑌])2)
, 

где R – коэффициент корреляции Пирсона; 

M – совокупность данных; 

X – данные первого показателя; 

Y – данные второго показателя. 

Если полученное значение коэффициента по модулю находится ближе к 1, то 

это означает наличие сильной взаимосвязи между показателями, а если ближе к 0 

— связь слабая или вообще отсутствует. 

С целью графического анализа полученных данных на протяжении первых 

двух этапов строятся графики, указанные в таблице 3.  

Таблица 3 – Графики для построения 

№ Название графика 

1 Динамика удовлетворенности сотрудниками действующей СМиСП 

2 Динамика прибыли магазина за исследуемый период 

3 Динамика маржинального дохода за исследуемый период 

4 Динамика порога рентабельности за исследуемый период 

5 Динамика выручки от реализации за исследуемый период 

6 Динамика запаса финансовой прочности за исследуемый период 

 

Первый график отражает динамику удовлетворенности качеством СМиСП на 

предприятии в течение двух лет, последующие – отражают динамику ключевых 

финансовых показателей и их взаимосвязь.  

Графики так же строятся для каждого финансового показателя. Затем 

анализируются пики спада и подъема в восьми контрольных точках. Если характер 

регресса и прогресса графиков обладает схожей направленностью, то это означает, 

что существует взаимосвязь между проводимыми мотивирующими 

мероприятиями и финансовыми показателями. Если графики имеют разную 

тенденцию и не повторяющийся характер спада и подъема линий – это означает, 

что взаимосвязи между рассматриваемыми переменными нет. 

Если на большинстве коэффициентах и графиках выявилась взаимосвязь, 

значит, гипотезу о наличии влияния СМиСП на ключевые финансовые показатели 

предприятия можно считать доказанной. Большинством стоит считать совпадения 

от 5 до 8, то есть в более половине случаев. Если на каких-то графиках данная 

взаимосвязь не видна или выражена не ярко, стоит говорить о неподтвержденной 

гипотезе в отношении данных финансовых показателей. 
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Выводы по разделу 1 

Основное назначение системы мотивации и стимулирования персонала на 

предприятии – это формирование производственного поведения сотрудников, 

направленного на достижение стратегических задач, то есть соединение 

интересов и потребностей сотрудников со стратегическими задачами 

предприятия. В настоящий момент существует множество теорий мотивации. 

Особое внимание обращают на себя теории, в которых исследуется не только 

вопрос стимулирования, но и различия в структуре мотивации работников, на 

основе которых возможно спрогнозировать трудовое поведение. 

Значение системы мотивации состоит не только в итоговых результатах 

деятельности предприятия, но и велико для организации корпоративной 

культуры, а также построения системы ценностей, которыми в повседневной 

деятельности будут руководствоваться сотрудники предприятия. Для построения 

системы мотивации руководство любой компании используют методы 

управления мотивацией, которые оказывают содействии в организации 

взаимоотношений между руководством и сотрудниками, минимизируют риск 

возникновения конфликтов, повышают степень доверия между сотрудниками. 

Ключевые направления СМиСП – это выбор оптимальной системы 

стимулирования для увеличения производительности сотрудников и разработка 

эффективной системы трудовой мотивации персонала с учетом особенностей 

конкретного предприятия.  

Несмотря на различие мотивации и стимулирования, они имеют ряд общих 

черт, и их можно рассматривать как две стороны одного явления.  В научной 

литературе выделяются сходства данных понятий. Они трактуются как 

динамичный процесс; побуждают к активным действиям; предлагают человеку 

благо, которое может дать организация работнику, в соотношении с его 

желаниями и потребностями; развивают трудовой потенциал и осуществляются с 

целью улучшения результатов труда и повышения качества работы. 

Подводя итог, справедливо будет отметить, что стимулирование и мотивация 

имеют разные корни, но работают на одну цель, их рассмотрение в комплексе 

позволяет увидеть, что они должны тесно переплетаться для повышения 

эффективности в интересах организации. 

Таким образом, главное назначение СМиСП на предприятии – это 

обеспечение эффективного выполнения работниками своих обязанностей, 

повышение удовлетворенности трудом и улучшение финансового положения 

компании. 

Система мотивации и стимулирования персонала включает в себя 4 

направления: диагностическое, социологическое, методологическое и 

экономическое. Каждое из них важно для понимания продуктивности СМиСП, 

существующей на предприятии. 

Во втором пункте главы была рассмотрена методика анализа влияния СМиСП 

на ключевые финансовые показатели предприятия. Суть ее состоит в следующем: 

для начала определяется временной интервал для проведения анализа. 
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Оптимальным вариантом является промежуток в 2 года с периодичностью 

мониторинга один раз в квартал. Итого необходимо рассмотреть динамику в 8 

контрольных точках. Затем анализ протекает поэтапно. 

Методика анализа влияния СМиСП на ключевые финансовые показатели 

предприятия включает в себя 3 этапа. На первом этапе происходит 

количественная оценка эффективности СМиСП по пятибалльной шкале путем 

анкетирования сотрудников. На втором этапе производится подсчет необходимых 

финансовых показателей, построение графиков общей динамики и анализ их в 

сравнении с графиком СМиСП. На заключительном третьем этапе 

осуществляется корреляционный анализ взаимосвязи искомых показателей при 

помощи коэффициента корреляции Пирсона. 

При выявлении взаимосвязи более чем в половине анализируемых случаев, 

справедливо говорить о влиянии СМиСП на ключевые финансовые показатели 

предприятия с указанием тех, на которые это влияние не распространяется. 
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2 АНАЛИЗ ВЛИЯНИЯ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ И СТИМУЛИРОВАНИЯ 

ПЕРСОНАЛА НА КЛЮЧЕВЫЕ ФИНАНСОВЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ 

РОЗНИЧНОГО ПРОДУКТОВОГО МАГАЗИНА ООО «АГРОТОРГ» 

2.1 Анализ    системы     мотивации   и   стимулирования   персонала   на   

         исследуемом объекте 

Общая характеристика розничного продуктового магазина ООО «Агроторг» 

Компания «Агроторг» была основана в 1999 году. К началу 2000 года она 

насчитывала 17 магазинов с оборотом в 35 млн. долларов. Сегодня торговая сеть 

работает в 12 регионах России и в странах ближнего зарубежья.  

Большинство признанных профессионалов торгового бизнес-сообщества 

России с пристальным интересом наблюдают, анализируют и оценивают успехи 

роста сети "Агроторг", достигнутые в последние годы. По данным Национальной 

Торговой Ассоциации она находится среди лидеров розничных сетей России по 

товарообороту и количеству покупателей. 

В Оренбургской области торговая сеть «Агроторг» представлена 

340 магазинами «Пятерочка» и «Перекресток». Город Орск насчитывает 

65 магазинов.  

Компания ориентирована на поддержку отечественного, в том числе, местного 

производителя. Она активно участвует в социальной и общественной жизни 

города.  

Высокую конкурентоспособность Компании на розничном рынке города, а 

также нацеленность на развитие партнерского бизнеса в регионе объясняются 

различными условиями. Одна из основных причин – это высокая эффективность 

бизнеса, обусловленная оптимально выбранной бизнес-моделью Компании. 

В качестве объекта исследования мы выбрали магазин по адресу г. Орск пр. 

Ленина, 90. Исследуемый нами магазин ООО «Агроторг» функционирует под 

брендом «Пятерочка». Он был открыт в 2014 году. Магазин работает в формате 

«мягкого дискаунтера». Общая площадь магазина составляет 400 кв. м. График 

работы предприятия: ежедневно с 9 до 22 часов. Более подробные сведения об 

организации представлены в таблице 4. 

Таблица 4 – Общие сведения об организации исследуемого объекта 
№ Общие сведения об организации 

1 Организационно-правовая 

форма, наименование 

организации 

Общество с ограниченной ответственностью 

“Агроторг” 

2 Наименование  подразделения Магазин № 8448 

3 Место 

регистрации/деятельности 

РФ, Оренбургская обл., г. Орск, пр. Ленина, 90 

4 Профиль деятельности/ 

(отрасль) 

 

Организация по розничной торговле 

продовольственными и непродовольственными 

товарами 

5 Общая численность персонала  9 чел. (мужчин – 2, женщин – 7) 
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В магазине реализуются товары универсального ассортимента. Данный объект 

является магазином самообслуживания. Товарный ассортимент магазина 

включает большое число различных групп продовольственных и 

непродовольственных товаров.  

Ассортимент насчитывает 5700 наименований товаров. Перечень 

продовольственной группы товаров составляет примерно 4200 IСQ, или позиций 

продуктов питания, реализуемых в магазине. Основные группы товаров: 

кондитерские, хлебобулочные, молочные изделия, консервы, пресервы, продукты 

глубокой заморозки, мясопродукты, напитки, алкогольная продукция. 

Перечень непродовольственной группы товаров составляет 1500 IСQ 

хозяйственных товаров следующих групп: стеклянные и керамические товары 

(посуда, стройматериалы), изделия из пластмасс, бытовые химические товары 

(моющие, лакокрасочные материалы и др.), текстиль, парфюмерно-

косметические (парфюмерия, гигиеническая и декоративная косметика) и другие. 

Основной задачей организации является получение прибыли и наиболее 

полное обеспечение спроса населения высококачественной продукцией. 

Миссия предприятия: Обеспечить потребителям возможность покупать 

качественные товары самого широкого ассортимента по доступным ценам в 

комфортных условиях. 

Ценности. 

1. Ежедневное удовлетворение потребностей покупателя – это цель, которой 

сотрудники должны следовать. 

2. Персонал – самое важное, что есть в организации. Сделать покупателя 

довольным может только довольный сотрудник организации. Нет ничего более 

ценного в организации, чем люди, которые в ней работают. 

3. Только высокое качество продаваемых товаров. 

4. Гарантия высоких стандартов гигиены и безопасности товаров, качество 

которых не подлежит никакому сомнению. 

Организационная структура предприятия носит линейный характер, при 

которой от руководящей должности исходят указания нижестоящей должности, 

которая непосредственно подчинена ей (рисунок 8). 

 
Рисунок 8 – Организационная структура предприятия 
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http://www.grandars.ru/college/tovarovedenie/sinteticheskie-moyushchie-sredstva.html
http://www.grandars.ru/college/tovarovedenie/parfyumerno-kosmeticheskie-tovary.html
http://www.grandars.ru/college/tovarovedenie/parfyumerno-kosmeticheskie-tovary.html
http://www.grandars.ru/college/tovarovedenie/dekorativnaya-kosmetika.html
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Руководство текущей деятельностью возложено на трех администраторов: 

директора и двух его заместителей. Им подчиняется штат продавцов-кассиров, 

состоящий из 6 человек. 

Более подробные данные о персонале предприятия представлены в таблице 5. 

Таблица 5. Состав штата магазина 

№         Профессия Пол Возраст Образование персонала 

1 Директор Жен. 32 высшее (гуманитарное) 

2 Заместитель директора Жен. 53 среднее проф. (техническое) 

3 Заместитель директора Жен. 30 среднее проф. (техническое) 

4 Продавец-кассир Жен. 30 среднее проф. (техническое) 

5 Продавец-кассир Жен. 29 среднее проф. (техническое) 

6 Продавец-кассир Жен. 32 среднее проф. (техническое) 

7 Продавец-кассир Жен.  34 среднее проф. (техническое) 

8 Продавец-кассир Муж. 20 среднее проф. (техническое) 

9 Продавец-кассир  Жен. 27 среднее проф. (гуманитарное) 

 

 

 

Превалирующее число работников – женщины, наиболее распространенное 

образование – среднее профессиональное (техническое). Как видно из таблицы, 

средний возраст трудового коллектива составляет 32 года. Это свидетельствует о 

том, что ведущими трудовыми мотиваторами сотрудников, согласно теории 

мотивации, являются – карьерный рост и заработная плата.  

Функции персонала распределяются следующим образом: 

Главным должностным лицом является директор магазина. Он осуществляет 

управление магазином, а так же следит за всеми работниками. Директор 

взаимодействует со специалистами головного офиса, выполняет поручения своего 

непосредственного руководителя, супервайзера, ведет всю необходимую 

отчетность и документацию, следит за выполнением финансовых и 

экономических показателей, поддерживает KPI, контролирует подчиненных и 

обеспечивает бесперебойную работу всего магазина в целом. 

Заместитель директора – это работник, который осуществляет указания 

директора предприятия и следит за выставлением товаров в торговом зале, за 

правильным хранением товара, а так же за тем, чтобы сотрудники соблюдали все 

правила, установленные в магазине. Заместитель директора осуществляет приём 

товаров. При приемке он следит за качеством товара и оформляет 
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соответствующие документы. Заместитель организует эффективную трудовую 

деятельность продавцов-кассиров.  

Продавец-кассир занят работой в торговом зале с покупателями и товарами. 

Он принимает наличные деньги у покупателей за купленную продукцию, а так же 

осуществляет операции по безналичному расчету. Так же продавец должен 

удостовериться в том, что денежные средства или банковские карты не являются 

фальсификацией. После осуществления всех описанных операций, кассир выдает 

чек с наименованием выбранных товаров и суммой покупки покупателю. Деньги, 

полученные от покупателей, кассир складирует в кассе, а слипы по безналичным 

операциям сохраняет отдельно. 

Продавец-кассир отвечает и за выкладку товаров. Он должен следить за 

ротацией и достаточным количеством товара в торговом зале. Помимо этого он 

разгружает машины с продукцией и приносит со склада товар, которого не 

хватает в торговом зале. Весь персонал магазина следит за покупателями с целью 

предотвращения краж.  

График работы заместителей директора и продавцов-кассиров: два дня 

рабочих по 12 часов через два дня выходных; директора – пять рабочих дней по 8 

часов через два дня выходных. 

Работу персонала магазина координируют специалисты и руководители 

головного офиса, среди которых сотрудники коммерческого отдела, 

включающего отдел закупок и транспортный отдел, сотрудники отдела кадров, 

отдела развития, службы безопасности, отдела операций и бухгалтерии. 

Система мотивации и стимулирования персонала на исследуемом объекте. 

СМиСП ООО «Агроторг» реализуется со дня открытия предприятия. Она 

постоянно корректируется и совершенствуется. СМиСП Компании слагается из 

четырех компонентов – информационного, диагностического, социологического и 

методологического. Они нацелены на всесторонний охват мотивирующей и 

стимулирующей деятельности всего предприятия. Для персонала магазина 

Компания сформировала целый комплекс мотивирующих и стимулирующих 

мероприятий. Детальное содержание соответствующих мероприятий по 

должностям сотрудников приведено в таблице 6. 

Таблица 6 – Мероприятия СМиСП по должностям 
Должность Мотивирующие и стимулирующие мероприятия 

Директор магазина Оплата расширенного медицинского полиса, включающего в себя 

широкий спектр бесплатного лечения в гос.  и негос. мед.учр. гор. 

Возможность реализовать себя в качестве наставника 

Дополнительные развивающие занятия с целью пов. квалификации 

Корпорат. празд. с выездом в другие города (Самара, Оренбург и т.д.) 

Заместитель директора Доплаты за дополнительное сверхурочное рабочее время 

Тренинги профессионального роста 

Продавец-кассир Доплаты за каждый отсканированный товар 

Для всех должностей Подарки для детей на праздники (День знаний и Новы Год) 

Спартакиада с сотрудниками других регионов 

Финансовые премии за выполнение KPI 

Скидки для покупок товара в размере 5% в определенное время суток 
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Анализ эффективности СМиСП ООО «Агроторг». 

Для анализа эффективности СМиСП ООО «Агроторг» мы использовали 

результаты анкетировании сотрудников в пределах исследуемого времени, а 

именно за два последних года – 2016 и 2017 гг. Анкетирование проводилось 1 раз 

в квартал при помощи анкеты оценки СМиСП, утвержденной на предприятии. 

На исследуемом объекте существует специально разработанная анкета оценки 

СМиСП, которая включает в себя четыре блока вопросов: информационный, 

диагностический, социологический и методологический. 

Информационный блок включает в себя вопросы на знание реализуемых 

компанией мотивирующих программ и стимулирующих мероприятий и оценку 

уровня просветительской деятельности организации. 

Диагностический блок включает в себя вопросы по оценке качества 

индивидуальной диагностики мотивационного профиля сотрудников на 

предприятии. Оцениваются формы и средства проведения такой работы. 

Социологический блок включают в себя вопросы по оценке качества сбора 

информации посредствам соцопросов [37, с.305]. Блок вопросов нацелен на 

освещение таких показателей, как частота сбора мнений персонала, учет мнения 

сотрудников в устранении выявленных «проблемных зон», сбор идей и 

предложений трудового коллектива по улучшению мотивации и стимулирования 

на предприятии и их внедрение после проведения соцопросов. 

Методологический блок включает в себя вопросы по оценке эффективности 

существующих на предприятии материальных и нематериальных методов 

мотивации и стимулирования. 

Полученные в ходе обработки анкеты результаты выражены в балльном 

значении. Они позволяют получить количественный эквивалент качественной 

оценки эффективности СМиСП на предприятии по пятибалльной шкале. Баллы 

распределяются по возрастанию согласно следующей градации. 

1 балл – низкое качество СМиСП на предприятии, сотрудник полностью не 

удовлетворен всеми реализуемыми программами стимулирования и мотивации; 

2 балла – качество СМиСП ниже среднего, сотрудник не удовлетворен 

большинством мероприятий стимулирования и мотивации. 

3 балла – среднее качество СМиСП, сотрудник удовлетворен половиной 

реализуемых мероприятий стимулирования и мотивации, однако считает, что есть 

много аспектов, которые необходимо улучшать; 

4 балла – хорошее качество СМиСП, сотрудник доволен большей частью 

реализуемых программ стимулирования и мотивации, однако считает, что еще 

остаются аспекты, которые нуждаются в доработке. 

5 балла – высокое качество оценки СМиСП, сотрудник полностью 

удовлетворен реализуемыми программами стимулирования и мотивации 

персонала на предприятии. 

Анкета проводилась со всеми сотрудниками штата один раз в квартал. Мы 

систематизировали данные анкетирования персонала и занесли их в таблицу 7. 
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Таблица 7 – Распределение баллов по блокам анкеты в контрольных точках 
С

о

т

р 

Баллы сотрудников по блокам анкеты в контрольных точках 

Информационный Диагностический Социологический Методологический 

1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 2 1 3 5 1 2 4 5 4 1 5 5 3 1 4 5 5 1 4 4 3 1 2 5 3 1 2 5 4 

2 2 4 3 1 2 2 5 4 2 3 4 2 1 3 4 4 1 4 4 5 4 3 3 4 3 3 5 1 5 5 5 4 

3 1 4 5 2 1 3 4 4 3 1 5 4 2 3 5 2 2 4 5 5 1 3 5 2 1 2 4 3 5 2 4 5 

4 2 3 4 5 1 4 4 3 1 4 3 3 2 4 5 4 1 2 3 5 2 4 5 3 4 3 5 2 3 2 5 4 

5 1 4 4 3 2 4 2 3 4 1 2 3 1 1 4 4 1 3 4 2 2 3 4 5 2 4 5 4 4 5 4 3 

6 2 3 2 3 2 2 3 1 2 5 4 3 2 2 5 2 2 3 5 2 1 4 3 1 4 2 5 5 4 5 5 4 

7 1 4 3 1 1 4 4 3 4 5 4 2 1 4 4 5 1 2 5 2 1 5 3 4 1 2 4 5 1 3 5 1 

8 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 5 1 2 5 4 3 3 2 5 2 3 3 5 4 3 4 4 3 2 4 5 2 

9 3 3 4 5 2 4 3 4 4 3 2 1 1 4 5 5 1 2 5 4 1 4 4 3 2 3 4 4 2 5 4 2 

 

Далее мы рассчитали среднеарифметическое значение оценки качества СМиСП 

по всем контрольным точкам. 

Среднеарифметические значения высчитывались по формуле 

Среднеарифметическая оценка качества СМиСП=
∑ всех оценок персонала

штатная численность
, 

            где ∑ всех оценок персонала – это сумма баллов по всем     анкетам,  

            штатная численность – это количество сотрудников предприятия. 

Полученные данные представлены в таблице 8. 

Таблица 8 – Распределение средних баллов СиСП в контрольных точках 
Компоненты СМИСП Средние баллы в контрольных точках 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Информационный 2,0 3,6 3,7 2,9 1,6 3,1 3,6 2,9 

Диагностический 2,9 3,1 3,8 2,6 1,4 3,4 4,6 3,6 

Социологический 1,4 2,9 4,6 3,6 1,8 3,7 4,0 3,2 

Методологический 2,3 2,8 4,6 3,3 3,0 3,7 4,7 3,2 

Итоговая оценка 

эффективности СМиСП 

2 3 4 3 2 3 4 3 

 

Как следует из таблицы 8, сотрудники по-разному оценили эффективность 

СМиСП в рамках выбранного нами исследовательского периода. Максимальной и 

минимальной итоговых оценок проставлено не было. Диапазон, в котором 

расположились оценки, составил от двух до четырех баллов. Это свидетельствует 

о том, что СМиСП реализуется  на предприятии, но ее качество еще не доведено 

до совершенства. 

Для наглядного представления оценки эффективности СМиСП мы построили 

следующие графики: оценка компонентов СМиСП (Рисунок 9) и итоговая оценка 

СМиСП (Рисунок 10). 
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Рисунок 9 – Динамика распределения средних баллов эффективности 

компонентов СМиСП в восьми контрольных точках 

 
Рисунок 10 – Динамика распределения итоговых баллов оценки эффективности 

СМиСП в восьми контрольных точках 

Как видно из построенных графиков, пики, или наиболее высокие оценки, 

эффективности СМиСП были получены в контрольных точках № 3 и № 7. 

Наименее эффективна СМиСП, по мнению работников, была в контрольных 

точках № 1 и № 5. 

Для того чтобы понять, почему в разные временные промежутки персонал 

оценивал эффективность СМиСП высоко или низко, мы изучили изменения в 

реализации компонентов системы мотивации и стимулирования, которые 

происходили в эти периоды. При помощи анализа документации предприятия мы 

выяснили, какие нововведения коснулись СМиСП в восьми периодах. 

Систематизированные данные отражены в таблице 9. 

 

 

 



 

35 

 

 

Таблица 9 – Реорганизация СМиСП в восьми контрольных периодах 
Компоне

нты 

СМиСП 

Мероприятия по реорганизации СМиСП в контрольных периодах 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Информа

ционный 

отсутств

ие 

оповеще

ния 

сотрудни

ков о 

проводи

мых 

меропри

ятиях 

информи

рование 

путем 

организа

ции 

собраний 

руководс

тва 

информ. 

оповещени

е 

проводило

сь 

сред.корпо

ративной 

газеты и 

учеб. эл. 

портала 

информи

рование 

через 

электрон

ную 

почту 

оповеще

ние 

сотрудни

ков не 

проводи

лось 

информи

рование 

через 

электрон

ную 

почту 

информ.сот

рудников 

проводило

сь по эл. 

почте и 

корп. 

газете 

информи

рование 

через 

электрон

ную 

почту 

Диагнос 

тический 

отсутств

ие 

диагност

ической 

работы 

составле

ние 

мотивац

ионного 

профиля 

прод. 

составлени

е 

мотивацио

нного 

профиля 

всего 

персонала 

составле

ние 

мотив.о 

профиля 

зам.  

директор

ов 

отсутств

ие 

диагност

ической 

работы 

составле

ние 

мотивац

ионного 

профиля 

покупате

лей 

составлени

е 

мотивацио

нного 

профиля 

всего 

персонала 

составле

ние 

мотивац

ионного 

профиля 

директор

а 

Социолог

ический 

отсутств

ие соц. 

опросов 

проведен

ие соц. 

опросов 

проведени

е соц. 

опросов и 

внедре 

ние 

предложен

ий 

персонала  

проведен

ие соц. 

опросов 

отсутств

ие соц. 

опросов 

проведен

ие соц. 

опросов 

проведение 

соц. 

опросов и 

внедрение 

предложен

ий 

персонала 

проведен

ие соц. 

опросов 

Методоло

гич. 

сокраще

ние 

нематери

ального 

стимули

рования 

расшире

ние 

нематери

ального 

стимули

рования 

увеличени

е размера 

материаль

ного 

стимулиро

вания и 

расширени

е 

нематериа

льного 

стимул. 

увеличен

ие 

размера 

материал

ьного 

стимули

рования 

уменьше

ние 

размера 

материал

ьного 

стимули

рования 

расшире

ние 

нематери

альн. 

стимули

рования 

увеличение 

размера 

матер. 

Стимул. и 

расшир. 

нематериал

ьного 

стимул. 

расшире

ние 

нематери

ального 

стимули

рования 

 

В таблице 9 прослеживается, что мотивирующие и стимулирующие 

мероприятия были более сконцентрированы в третьем и седьмом периодах, менее 

– в первом и пятом. Таким образом, можно сделать вывод, что и СМиСП в это 

время уделялось соразмерное внимание. 

Исходя из отраженных в таблице данных следует, что действующая СМиСП 

нуждается в коррекции и доработке. Ключевые проблемы, которые нуждаются в 

искоренении, следующие: ограниченное информирование сотрудников, отсутствие 

полноценной диагностической работы, малочисленное количество случаев 

внедрения предложений персонала, полученных посредством социологических 
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опросов, узкий диапазон нематериального стимулирования, ограниченное 

количество мотивирующих мероприятий и небольшой размер материальных 

выплат. 

Все вышеперечисленное не могло не сказаться на формировании мнения 

персонала о СМиСП и оценке ее эффективности в целом. Данные анкетирования 

полностью подтверждают эту информацию.  
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2.2 Анализ динамики ключевых финансовых показателей на исследуемом 

объекте за последние 2 года 

Для того чтобы провести анализ интересующих нас финансовых показателей 

исследуемого объекта, мы внимательно ознакомились с имеющейся 

документацией магазина по результатам деятельности.  

Мы систематизировали имеющиеся данные в восьми контрольных точках и 

представили их в таблице 10. 

Таблица 10 – Значения показателей магазина в контрольных точках 
Показатели  Значения в контрольных точках 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Выручка, 

руб. 

10 574 300 12 362 197 13 072 341 12 314 832 10 746 108 12 379 012 13 092 109 12 325 173 

Постоянные 

затраты, 

руб. 

1 829 940 1 829 940 1 829 940 1 829 940 1 829 940 1829940 1 829 940 1 829 940 

Переменные 

затраты, 

руб. 

3 734 000 3 696 000 3 420 000 363 7000 3 740 000 3661000 3 540 000 3 684 000 

Объем 

реализованн

ой 

продукции, 

шт. 

302 123 353 206 363 121 332 833 290 435 325 763 335 695 300 614 

Средняя 

цена за 

единицу 

реализованн

ой 

продукции, 

руб. 

35 35 36 37 37 38 39 41 

 

Мы выяснили, что значения выручки и выручки от реализации, или от продаж, 

на исследуемом объекте будут совпадать, так как других сфер деятельности, 

приносящих доход, кроме продаж, магазин не осуществляет. Вместе с тем мы все 

равно рассчитали выручку от реализации по формуле финансового анализа с 

целью подтверждения данного утверждения. 

Систематизированные данные из таблицы 9 мы использовали для расчета 

интересуемых нас ключевых финансовых показателей, а именно финансовых 

результатов самого магазина.  

Мы произвели расчет прибыли магазина, маржинального дохода, порога 

рентабельности, выручки от реализации и запаса финансовой прочности в восьми 

контрольных точках.  

Полученные данные представлены в таблице № 11. 
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Таблица 11 – Значения финансовых показателей в контрольных точках 
Финансовые 

показатели 

Значения показателей, руб. 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Прибыль 

магазина 

5 010 360 6 836 257 7 822 401 6 847 892 5 176 168 6 888 072 7 722 169 6 811 233 

Маржинальный 

доход 

6 840 300 8 666 197 9 652 341 8 677 832 7 006 108 8 718 012 9 552 109 8 641 173 

Порог 

рентабельности 

в ден. выр. 

2 828 872 2 610 381 2 478 321 2 596 893 2 806 798 2 598 396 2 508 114 2 610 100 

Выручка от 

реализации 

10 574 300 12 362 197 13 072 341 12 314 832 10 746 108 12 379 012 13 092 109 12 325 173 

Запас 

финансовой 

прочности в 

ден. выр. 

7 745 428 9 751 816 10 594 020 9 717 939 7 939 310 9 780 616 10 583 995 9 715 073 

 

Из таблицы 11 отчетливо видно, что наибольшие прибыль магазина, 

маржинальный доход, выручка от реализации, запас финансовой прочности, а так 

же наименьший порог рентабельности были отмечены в контрольных периодах 

№ 3 и № 7. Противоположные значения были зафиксированы в периодах № 1 и 

№ 5. 

Для наглядного отображения динамики полученных данных мы построили 

графики 11–15 для каждого вычисляемого финансового показателя. 

 
Рисунок 11 – Динамика прибыли магазина за исследуемый период 
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Рисунок 12  – Динамика маржинального дохода за исследуемый период 

 
Рисунок 13 – Динамика порога рентабельности за исследуемый период 
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Рисунок 14 – Динамика выручки от реализации за исследуемый период 

 
Рисунок 15 – Динамика запаса финансовой прочности за исследуемый период 

Как видно из построенных графиков, все они имеют повторяющуюся динамику 

развития – периоды роста и спада схожи, пики совпадают. На рисунке 12 отражена 

зеркальная картина, но учитывая специфику данного финансового показателя, 

можно говорить о том, что его структура является идентичной остальным 

показателям. 

Помимо этого, важно отметить, что графики повторяют общую картину 

графика СМиСП (Рисунок 10). 

Таким образом, предварительно уже можно говорить о наличии связи между 

СМиСП и финансовыми показателями. Однако окончательный вывод мы сделаем 

позже, после подсчета коэффициентов корреляции в заключительном пункте 

данной главы. 
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2.3 Анализ влияния системы мотивации и стимулирования персонала на 

ключевые финансовые показатели на исследуемом объекте 

Анализ исследуемого влияния состоял из трех этапов: 

Этап 1 – Оценка эффективности СМиСП по пятибалльной шкале при помощи 

данных, полученных путем анкетирования сотрудников. Построение графика 

динамики СМиСП и ее компонентов. 

Результаты данного этапа были представлены в пункте 1 данной главы. 

Этап 2 – Расчет ключевых финансовых показателей предприятия, построение и 

анализ графиков их динамики в сравнении с графиком СМиСП. 

Результаты данного этапа были представлены в пункте 2 данной главы. 

Этап 3 – Определение наличия или отсутствия взаимосвязи между данными, 

полученными на первом и втором этапах, при помощи корреляционного анализа. 

Полученные в ходе первого и второго этапов данные мы проанализировали, 

систематизировали и занесли в таблицу 12. 

Таблица 12 – Сводные значения по исследуемым показателям 
Показ. 

  

Шкала эффективности СМиСП, баллы/ Финансовые показатели, руб. 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Эффект. 

СМиСП 

2 3 4 3 2 3 4 3 

Прибыль 

магазина 

4 936 060 7 334 060 6 090 060 5 873 060 5 160 060 5 849 060 5 970 060 5 826 060 

Марж. доход 6 766 000 9 164 000 7 920 000 7 703 000 6 990 000 7 679 000 7 800 000 7 656 000 

Порог 

рентабельности  

2 839 842 2 567 987 2 620 141 2 693 953 2 809 050 2 702 373 2 660 451 2 710 491 

Выручка от 

реал. 

10 500 000 12 860 000 11 340 000 11 340 000 1 0730 000 11 340 000 11 340 000 11 340 000 

Запас фин. 

прочности 

7 660 158 10 292 013 8 719 859 8 646 047 7 920 950 8 637 627 8 679 549 8 629 509 

 

Для следующего этапа анализа мы воспользовались методом математического 

анализа – статистической обработкой данных. Для того чтобы выявить 

взаимосвязь двух независимых, на первый взгляд, переменных, представленных 

множеством чисел, согласно методике анализа, нам необходимо рассчитать 

коэффициент корреляции. В качестве соответствующего коэффициента нами был 

выбран коэффициент корреляции Пирсона. Мы вычисляли его для следующих 

пар:  

1) прибыли магазина и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период; 

2) маржинального дохода и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период; 

3) порога рентабельности и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период; 

4) выручки от реализации и удовлетворенности СМиСП за исследуемый период; 

5)   запаса финансовой прочности и удовлетворенности СМиСП за исследуемый 

период. 

Для вычисления коэффициента корреляции Пирсона, мы использовали 

следующую формулу 
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𝑅𝑋.𝑌 =  
𝑀[𝑋𝑌] − 𝑀[𝑋]𝑀[𝑌]

√(𝑀[𝑋2] − (𝑀[𝑋])2)(𝑀[𝑌2] − (𝑀[𝑌])2)
, 

где R – коэффициент корреляции Пирсона; 

M – совокупность данных; 

X – данные первого показателя; 

Y – данные второго показателя. 

Подставив в нее исходные значения, мы получили коэффициенты корреляции 

для каждой из искомых пар (таблица 13). 

Таблица 13 – Коэффициенты корреляции  сравниваемых пар  
Сравниваемые показатели Коэффициент корреляции 

Пирсона 

Прибыль магазина и эф. СМиСП 0,952 

Маржинальный доход и эф. СМиСП 0,952 

Порог рентабельности в ден. выр. и эф. СМиСП 0,945 

Выручка от реализации и эф. СМиСП 0,926 

Запас финансовой прочности в ден. выр. и эф. СМиСП 0,929 

 

В соответствии с методикой интерпретации коэффициентов корреляции, если 

полученное значение коэффициента по модулю находится ближе к 1, то это 

означает наличие сильной взаимосвязи между показателями, а если ближе к 0 –

связь слабая или вообще отсутствует. 

Как видно из таблицы 13, все полученные коэффициенты корреляции Пирсона 

стремятся к единице, что, согласно статистической проверке данных, 

подтверждает взаимосвязь эффективности СМиСП и финансовых результатов. 

Таким образом, чем более эффективно предприятие будет мотивировать и 

стимулировать персонал, тем ниже будет порог его рентабельности и выше будут 

прибыль магазина, маржинальный доход, выручка от реализации и запас 

финансовой прочности. 

Таким образом несовершенная система мотивации и стимулирования 

персонала деструктивно отражается на затратах фирмы – увеличиваются потери, 

по причине того, что демотивированные сотрудники плохо справляются со своими 

обязанностями. Они больше не нацелены на улучшение показателей KPI, так как 

не видят собственной заинтересованности в этом. Как следствие – не соблюдается 

ротация товара, не контролируются сроки годности продукции, товар не 

реализуется должным образом, а речевой этикет в общении с покупателями не 

соблюдается. Все вышеперечисленное – прямой путь к увеличению потерь 

магазина. Как показывают полученные в данной главе результаты, данные затраты 

можно сократить, усовершенствовав СМиСП. 

Из вышесказанного следует, что система мотивации и стимулирования 

напрямую влияет на финансовую успешность исследуемого предприятия. Поэтому 

первостепенной задачей менеджера в данном русле становится улучшение 

качества СМиСП и ее компонентов. 



 

43 

 

Нами было выяснено, что более низкие финансовые результаты были отмечены 

в те периоды, когда отсутствовали оба вида поощрения – материального и 

нематериального. В случаях, когда компания осуществляла хотя бы один из этих 

видов – финансовые результаты улучшались, а когда оба – то стремительно росли. 

Таким образом, необходимо уделять достаточное внимание, как финансовым 

стимулам, так и моральным мотиваторам. 

Помимо этого исследуемому предприятию необходимо совершенствовать все 

компоненты СМиСП. Это и диагностический, и методологический, и 

социологический, и информационный компоненты. Мы выяснили, что на данный 

момент они функционирует, но нуждаются в коррекции и доработке. Вот каким 

проблемным моментам мы будем уделять внимание в коррекции компонентов 

СМиСП ООО «Агроторг» в третьей главе в процессе создания программы по ее 

совершенствованию: 

1) ограниченное информирование сотрудников; 

2) отсутствие полноценной диагностической работы; 

3) малочисленное количество случаев внедрения предложений персонала; 

полученных посредством социологических опросов; 

4) узкий диапазон нематериального стимулирования; 

5) ограниченное количество мотивирующих мероприятий; 

6) небольшой размер материальных выплат. 

Подводя итог, следует сказать, что финансовые результаты ООО «Агроторг» 

зависимы от СМиСП во всех контрольных точках и испытывают на себе ее 

влияние. Это влияние заключается в следующем: чем эффективнее СМиСП 

предприятия, тем лучше финансовые результаты Компании в целом. Из этого 

следует вывод, что улучшить финансовое положение предприятия можно путем 

совершенствования системы мотивации и стимулирования персонала. Этому и 

будет посвящена третья глава нашей работы. 

Выводы по разделу 2 

В данной главе мы осветили общую характеристику розничного продуктового 

магазина ООО «Агроторг», рассмотрели эффективность системы мотивации и 

стимулирования персонала, рассчитали финансовые результаты и 

проанализировали влияние СМиСП на ключевые финансовые показатели 

исследуемого предприятия. 

Необходимые замеры производились один раз в квартал в течение 2016-

 2017 гг. при помощи документальной отчетности магазина. Таким образом, мы 

проанализировали данные в восьми контрольных точках.  

Мы рассмотрели общую характеристику розничного продуктового магазина 

ООО «Агроторг»: осветили историю появления предприятия, его расположение, 

форму организации, ассортимент продаваемой продукции, состав персонала и 

функционал рабочих должностей. 

Исследуемый объект представляет собой магазин розничной торговли 

продовольственными и непродовольственными товарами. Он функционирует 4 

года, а его ассортимент насчитывает 5700 наименований продукции.  
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Организационная структура предприятия носит линейный характер. 

Управленческий состав представлен директором и двумя его заместителями. Им 

подчиняются шесть продавцов-кассиров. Данные сотрудники выполняют 

функции, связанные с непосредственной организацией торгового процесса на 

исследуемом объекте.  

Обязанности по закупу продукции, логистике, техническому обслуживанию, 

бухгалтерии и маркетингу возложены на специалистов головного офиса, который 

координирует все магазины торговой сети в городе. 

Для персонала магазина Компания сформировала целый комплекс 

мотивирующих и стимулирующих мероприятий. СМиСП Компании слагается из 

четырех компонентов – информационного, диагностического, социологического и 

методологического. Они нацелены на всесторонний охват мотивирующей и 

стимулирующей деятельности всего предприятия. 

Система мотивации и стимулирования персонала на исследуемом объекте 

реализуется со дня открытия предприятия. Она постоянно корректируется и 

совершенствуется. Однако на сегодняшний день нельзя говорить о том, что она 

эффективна.  

Анализ эффективности СМиСП ООО «Агроторг» проводился благодаря 

анализу результатов проведения корпоративной анкеты оценки СМиСП на 

протяжении исследуемого временного интервала в восьми контрольных точках. 

Полученные данные помогли нам рассмотреть оценку эффективности 

организации системы мотивации и стимулирования и ее компонентов на 

предприятии. 

Мы рассчитали среднее арифметическое значение оценки эффективности 

СмиСП и построили на их основании график. Динамика графика говорит о том, 

что на протяжении двух последних лет мнение персонала о результативности 

СМиСП менялось. Были выявлены самые высокие и низкие пики, а так же 

восходящие и нисходящие линии, описывающие промежутки удовлетворенности 

и неудовлетворенности СМиСП. 

Исходя из полученных данных, можно говорить о том, что наиболее высокие 

оценки эффективности СМиСП были получены в контрольных точках № 3 и № 7. 

Наименее эффективна СМиСП, по мнению работников, была в контрольных 

точках № 1 и № 5. Во все контрольные периоды мотивации и стимулированию в 

Компании уделялось разное внимание. Таким образом, можно сделать вывод, что 

персонал чувствителен к изменениям в мотивации и стимулировании, он отмечает 

и замечает нововведения в СМиСП и активно на них реагирует.  

Затем мы произвели расчет необходимых финансовых показателей при 

помощи специальных формул финансового анализа. Нас интересовали 

финансовые результаты магазина: прибыль магазина, маржинальный доход, порог 

рентабельности, выручка от реализации и запас финансовой прочности. 

Для определения наличия или отсутствия влияния СМиСП на ключевые 

финансовые показатели мы использовали графический метод и метод 

статистической обработки данных – корреляционный анализ. На протяжении 
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первых двух этапов мы отображали полученную информацию графически для 

большей наглядности выявленной динамики. На ключевом этапе мы осуществили 

корреляционный анализ. Для этой цели нами был выбран коэффициент 

корреляции Пирсона. 

На основании полученных данных мы построили графики динамики 

финансовых показателей в анализируемом интервале. Картина всех графиков 

оказалась идентичной графику эффективности СМиСП. Наиболее высокие 

финансовые результаты зафиксированы в контрольных точках № 3 и № 7. Самые 

низкие результаты – в точках № 1 и № 5. 

Все полученные коэффициенты корреляции Пирсона стремились к единице, 

что, согласно статистической проверке данных, подтверждает взаимосвязь 

эффективности СМиСП и финансовых результатов. 

После построения графиков и расчета коэффициентов корреляции мы смогли 

завершить анализ и сделать утвердительный вывод о наличии влияния СМиСП на 

ключевые финансовые показатели исследуемого предприятия. Мы сформировали 

данное итоговое заключение, учитывая тот факт, что на всех коэффициентах и 

графиках выявилась искомая взаимосвязь, а значит, гипотезу о наличии влияния 

СМиСП на ключевые финансовые показатели предприятия можно считать 

доказанной.  

Стоит отметить, что деструктивная система мотивации и стимулирования 

персонала негативно отражается в том числе и на затратах фирмы – 

увеличиваются потери, по причине того, что демотивированные сотрудники не 

соблюдают ротацию товара, не контролируют сроки годности продукции, не 

бережно относятся к товару и не соблюдают речевой этикет в общении с 

покупателями. Мы считаем, что данные затраты можно сократить, мотивируя и 

стимулируя персонал должным образом. А так как в данной главе мы проследили 

взаимосвязь финансовых показателей и эффективности системы мотивации и 

стимулирования персонала, то достичь этого можно, усовершенствовав СМиСП. 

На основании полученных результатов мы сделали вывод о наличии влияния 

СМиСП на ключевые финансовые показатели исследуемого предприятия, так как 

во всех коэффициентах и на всех графиках выявилась искомая взаимосвязь. 

Следовательно, СМиСП напрямую влияет на такие финансовые показатели 

предприятия, как прибыль магазина, маржинальный доход, порог рентабельности, 

выручка от реализации и запас финансовой прочности.  

Таким образом, можно сделать вывод, что исследуемые финансовые 

показатели ООО «Агроторг» зависимы от СМиСП во всех контрольных точках и 

испытывают на себе ее влияние. Это влияние заключается в следующем: чем 

эффективнее СМиСП предприятия, тем продуктивнее финансовые результаты 

Компании в целом. Из этого следует вывод, что сократить потери, повысить 

прибыль и улучшить финансовое положения предприятия можно путем 

совершенствования системы мотивации и стимулирования персонала.  

Нами был установлен тот факт, что более низкие финансовые результаты были 

отмечены в те периоды, когда отсутствовали оба вида поощрения – материального 
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и нематериального. В случаях, когда компания осуществляла хотя бы один из этих 

видов – финансовые результаты улучшались, а когда оба – то стремительно росли. 

Таким образом, необходимо уделять достаточное внимание, как финансовым 

стимулам, так и моральным мотиваторам. 

Таким образом, мы доказали, что финансовые результаты ООО «Агроторг» 

зависимы от СМиСП во всех контрольных точках и испытывают на себе ее 

влияние. Это влияние заключается в следующем: чем эффективнее СМиСП 

предприятия, тем лучше финансовые результаты Компании в целом. То есть 

улучшить финансовое положение предприятия можно путем совершенствования 

системы мотивации и стимулирования персонала.  
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1 РАЗРАБОТКА    РЕКОМЕНДАЦИЙ    ПО    СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ        

    СИСТЕМЫ   МОТИВАЦИИ    И  СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА В   

    РОЗНИЧНОМ   ПРОДУКТОВОМ   МАГАЗИНЕ    ООО «АГРОТОРГ»  С   

    ЦЕЛЬЮ УЛУЧШЕНИЯ КЛЮЧЕВЫХ ФИНАНСОВЫХ ПОКАЗАТЕЛЕЙ 

3.1 Рекомендации по совершенствованию системы мотивации и    

      стимулирования персонала на исследуемом объекте 

Анализ существующей системы мотивации и стимулирования персонала 

ООО «Агроторг» позволил нам выделить следующие проблемные моменты: 

1) ограниченное информирование сотрудников; 

2) отсутствие полноценной диагностической работы; 

3) малочисленное количество случаев внедрения предложений персонала, 

полученных посредством социологических опросов; 

4) узкий диапазон нематериального стимулирования; 

5) ограниченное количество мотивирующих мероприятий; 

6) небольшой размер материальных выплат. 

Таким образом, в системе мотивации и стимулирования персонала 

ООО «Агроторг» существуют аспекты, нуждающиеся в коррекции и доработке. 

Проведя анализ имеющейся документации ООО «Агроторг», нам удалось 

рассмотреть последствия некачественных мотивации и стимулирования 

персонала, особенно в те временные промежутки, в которых путем анкетирования 

была отмечена наименьшая эффективность СМиСП. Среди таких последствий 

можно выделить следующие моменты: 

1) низкая культура общения с покупателями и коллегами; 

2) высокая текучесть персонала; 

3) невыполнение плана продаж; 

4) большие финансовые потери из-за отсутствия бдительности со стороны 

сотрудников за потенциальными ворами и недостаточного контроля сроков 

годности товара. 

Суммируя проблемные моменты СМиСП и их последствия, нами был 

составлен комплекс мероприятий по совершенствованию СМиСП и ее 

компонентов. 

В предлагаемом нами комплексе мы выделили три направления мероприятий: 

мероприятия по укреплению организационной культуры предприятия, 

мероприятия по улучшению психологического климата коллектива, мероприятия 

по повышению личной заинтересованности сотрудников в увеличении трудовой 

активности. Рассмотрим подробно каждое направление. 

Направление 1 – Мероприятия по укреплению организационной культуры 

предприятия. 

Цель любой СМиСП – это повышение удовлетворенности трудом, одна из 

ключевых задач – формирование организационной культуры предприятия. 

Организационная культура предприятия представляет собой систему общих для 

коллектива норм и ценностей.  
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На сегодняшний день некоторые ее элементы уже реализуются в компании 

ООО «Агроторг», однако пока не способствуют сплочению коллектива в должной 

мере.  

Для исправления данной ситуации мы предлагаем следующие мероприятия. 

1.  «Лестница успеха». 

Цель: Формирование ядра персонала.  

Суть мероприятия: руководство отмечает успехи подчиненных по различным 

направлениям трудовой деятельности. Работники, показывающие лучшие 

результаты, направляются на стажировку. 

2.  «Утренний заряд бодрости». 

Цель: активизация трудовой активности персонала. 

Суть мероприятия: С целью закрепления желательных трудовых поведения 

сотрудников, руководство обращается к персоналу с мотивирующими лозунгами 

и заявлениями. Это мероприятие можно проводить на ежедневных утренних 

собраниях-пятиминутках. 

3. «Банк ситуаций для быстрого реагирования». 

Цель: Формулирование адекватной модели реагирования руководства 

компании на поведение работников в экстренных и критических ситуациях.  

Суть мероприятия: сотрудники собирают самые распространенные ситуации, 

которые могут вызвать или спровоцировать конфликт. Затем все вместе 

сотрудники ищут выход и предлагают решения для каждой трудной ситуации. 

4.  «Наставничество». 

Цель: Внутренние стажировка и обучение сотрудников. Передача знаний и 

умений от опытных сотрудников к новичкам является действенным 

инструментом закрепления желательного поведения в рабочих ситуациях. 

Суть мероприятия: Внутреннее обучение представляет собой процесс 

наставничества, при котором за более опытными сотрудниками закрепляются 

новички. Наставники обучают новых сотрудников ключевым трудовым функциям 

и знакомят их с режимными моментами. 

5.  «Мотивация по потребностям каждого сотрудника» 

Цель: Подбор индивидуальной модели стимулирования персонала в 

соответствии с реальными потребностями конкретных работников.  

Суть мероприятия: СМиСП должна быть направлена на то поведение, которое 

помогает формировать необходимые для организации нормы поведения и рабочие 

результаты. 

6.  «Добро пожаловать в команду». 

Цель: создание универсальной системы приема в коллектив новых 

сотрудников. Составление ключевых ориентиров при выборе работников.  

Суть мероприятия: Расставление приоритетов выбора работников, которые 

готовы перенимать готовые ценности и нормы поведения команды, а так же 

профессионалов, которые обладают необходимыми знаниями и опытом. 

Необходимо не забывать и про ядро команды, которое уже сформировалось в 

организации. 
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7.  «Древо идей». 

Цель: Поддержание организационной культуры в процессе реализации 

основных управленческих функций административного состава магазина. 

Значительное влияние на организационную культуру оказывает то, какое 

поведение персонала поддерживается, а какое угнетается при сложившейся 

практике управления. Насколько приветствуются руководством проявления 

самостоятельности и инициативы со стороны подчиненных. 

Суть мероприятия: На специальной доске в общем доступе помещается 

изображение дерева, на котором располагаются пустые листья, в которые 

продавцы могут вписывать свои идеи по улучшению качества работы. 

8.  «Посвящение в коллектив». 

Цель: Привитие организационных традиций и порядков. Организационная 

культура закрепляется и транслируется в традициях и порядках, действующих в 

организации. При этом на организационную культуру могут повлиять даже 

разовые отступления от установленного (или декларируемого) порядка. К 

примеру, если вдруг по каким-то причинам руководство один, другой раз не 

смогло провести ежемесячное подведение итогов работы с поздравлением и 

награждением лучших работников, то, что не только нарушает установленные 

правила, но и показывает неготовность руководства разделять декларируемые 

ценности, что, естественно, снижает энтузиазм и желание персонала 

«выкладываться» на работе.  

Суть мероприятия: Каждый новый сотрудник при вступлении в должность 

получает напутственный свиток, в котором содержатся пожелания его коллег по 

предстоящей работе. 

9.  «Памятный значок». 

Цель: Широкое внедрение организационной символики. Опыт лучших 

организаций показывает, что широкое внедрение корпоративной символики (в 

упаковке готовой продукции, в рекламных материалах, оформлении предприятия, 

транспортных средств, рабочей одежде, сувенирной продукции) положительно 

отражается на отношении персонала к компании, повышает приверженность 

работников своем организации и чувство гордости за свою организацию. 

Суть мероприятия: После каждого отработанного года сотруднику 

организации вручается памятный значок с указанием отработанных лет. 

10. «Смена отдела». 

Цель: Обеспечение оптимальных условий труда на рабочем месте. 

Суть мероприятия: Работников холодных витрин необходимо своевременно 

менять местами с работниками других отделов в целях предупреждения 

переохлаждения организма. 

Понимание роли и значения организационной культуры для успеха в 

реализации не только краткосрочных, но и долгосрочных стратегических целей и 

умение «выстраивать», выращивать, формировать желательную организационную 

культуру является важнейшим условием совершенствования системы мотивации 

и стимулирования персонала. 
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При реализации данных мероприятий могут быть достигнуты: понимание и 

признание целей предприятия, ориентация на перспективу, согласование 

взаимных интересов между работниками предприятия. 

Направление 2 – Мероприятия по улучшению психологического климата 

коллектива. 

Психологический климат в коллективе – это фундамент здоровых трудовых 

отношений. Его создание – ключевая задача менеджера любого звена. Не секрет, 

что психологический климат – это почва, в которой прорастают мотиваторы 

каждого работника. Степень комфорта человека в конкретном трудовом 

коллективе, определяет успешность и эффективность всего предприятия в целом. 

Мы предлагаем следующие мероприятия по улучшению психологического 

климата коллектива. 

1. «Оптимальные смены». 

Цель: Формирование рабочих смен с учетом психологической совместимости 

сотрудников.  

Суть мероприятия: В одной смене будут трудиться люди, которые наиболее 

гармонично сочетаются по характеру и темпераменту. Осуществить такое 

распределение персонала можно путем проведения психологической 

диагностики. 

2. «Медиаторство». 

Цель: Урегулирование трудовых конфликтов. 

Суть мероприятия: Руководитель выступает в роли «эмоционально 

нейтрального переводчика». Он «переводит» фразы конфликтующих сторон на 

язык, который нивелирует разногласия сотрудников. 

3. «Маятник». 

Цель: Предотвращение эмоционального выгорания на работе.  

Суть мероприятия: Перемещение торговых зон ответственности. Проводится 

учет времени, отработанного человеком в одном отделе. Каждый месяц зона 

ответственности меняется. Так каждый сотрудник не успевает переутомиться от 

монотонной и рутинной деятельности.  

4. «Спартакиада» 

Цель: Организация коллективного отдыха.  

Суть мероприятия: Совместный выезд на природу, организация 

корпоративного отдыха в формате спортивных соревнований. 

Направление 3 - Мероприятия по повышению личной заинтересованности 

сотрудников в увеличении трудовой активности. 

Поведение человека в любой ситуации является для него оптимальным, то есть 

поступки человека всегда направлены на получение им наибольшей выгоды для 

себя во всех отношениях (в материальном и моральном плане). Данное 

утверждение можно назвать Законом оптимального поведения. 

Следовательно, на предприятии должны быть созданы такие условия, 

регулирующие трудовые отношения, которые должны обязательно позволять 

работнику удовлетворять свои личные интересы при качественном и 
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результативном выполнении им любых производственных задач. Именно при 

создании таких условий поведение работника становится рациональным, то есть 

оптимальным для самого работника и полезным для организации. Не случайно в 

среде японских специалистов бытует характерное мнение, выраженное в 

следующих словах: «Необходимо, чтобы именно условия, а не управляющие 

заставляли персонал эффективно трудиться». 

Мы предлагаем следующие мероприятия по повышению личной 

заинтересованности сотрудников. 

1. «Копилка желаний». 

Цель: Формирование банка мотиваторов.  

Суть данного мероприятия заключается в том, что с каждым сотрудником 

ежегодно проводится диагностическая работа по выявлению его личных 

мотиваторов. Затем диагност составляет мотивирующий профиль сотрудника. 

После проведенной работы на каждого работника направляются мотивирующие и 

стимулирующие воздействия согласно его потребностям. 

2. «Выше всех». 

Цель: Формирование новой смены руководящего состава. 

Суть мероприятия: реализация возможностей развития карьеры сотрудникам 

на предприятии. Это может выражаться в виде простых программ стажировки, 

консультаций или обучения.  

Мероприятия по развитию и продвижению по карьерной лестнице должны: 

1)  регулярно предлагаться; 

2) периодически обновляться; 

3)  быть доступными для всех работников;  

4)  обновляться в соответствии с запросами времени и ситуации. 

Таким образом, грамотно выстроенная система карьерного продвижения 

сможет помочь сотрудникам в определении их собственных потребностей в 

соответствиями с целями организации.  

3. Мероприятия по улучшению системы социальных выплат. 

Роль социальных льгот и выплат как части совокупного дохода работников в 

последние годы заметно возрастает. Специалисты отмечают, что льготы и 

выплаты перестали носить временный, дополнительный характер. Они 

превратились в жизненную потребность не только самих работников, но и их 

семей. Спектр льгот, предоставляемых работникам, довольно широк. 

Большой популярностью пользуются сегодня банки отпусков, которые 

объединяют оплаченные дни отпусков, больничные дни и т.п. Когда работнику 

требуется дополнительно взять какой-либо день (или несколько дней) для своих 

нужд, он может пользоваться запасом дней из банка отпусков, «выкупить» какое-

то их число в счет будущих отпускных или взять в обмен на другие льготы. 
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Льготы и выплаты социального плана не фигурируют непосредственно в 

платежных ведомостях, но существенно влияют на уровень доходов работников. 

Они не только служат социальной защитой трудящихся, но и позволяют фирмам 

привлекать и закреплять квалифицированных работников, они способствуют 

развитию духа лояльности к фирме. 

В действующей системе материального и социально-психологического 

стимулирования ООО «Агроторг» основной акцент делается на оплаченные 

отпуска; оплаченные дни временной нетрудоспособности, проведение бесплатных 

медицинских осмотров и консультаций для рабочих. Общий список социальных 

выплат предприятию следует обсудить с участием работников (анкетирование, 

собрание коллектива).  

Дополнительными социально-экономическими выплатами и гарантиями в 

настоящий момент на исследуемом объекте могут стать: оплаченные 

праздничные дни; оплаченное время на обед; медицинское страхование на 

предприятии; дополнительное пенсионное страхование на предприятии; 

страхование от несчастных случаев; помощь в повышении образования, 

профподготовке и переподготовке; покупка работниками акций, предоставление 

работникам льготных кредитов, организация сберегательных фондов для 

работников. 

4. Мероприятия, направленные на реализацию высших потребностей – в 

самореализации и самоактуализации. Например, проведение конкурса талантов 

или конкурса проектов по оптимизации работы. 

5. Мероприятия по развитию творческого мышления персонала. Например, 

конкурс на самое красивое оформление стеллажа, самый лучший речевой этикет 

или конкурс на самое аппетитное украшение витрины. 

Внедрение и реализация предложенного комплекса мероприятий. 

Одним из самых важных моментов совершенствования системы мотивации 

является внедрение описанных мероприятий. Рассмотрим основные правила 

такого внедрения. 

1. Руководство прежде всего должно быть согласно с применением 

усовершенствованной системы мотивации. Если данная идея не будет 

поддерживаться руководством, то она обречена на провал. Следует представить 

руководителю усовершенствованную модель, ознакомить с возможностями и 

преимуществами, которые она дает, а так же с возможными «подводными» 

камнями. Привести расчет эффективности внедрения усовершенствованной 

системы. Обратить внимание на видения руководителя по поводу системы 

мотивации на его предприятии. При необходимости дополнить 

усовершенствованную систему предложенными руководителем методами, либо 

исключить те, которые он посчитает невозможными и неприемлемыми для 

ООО «Агроторг». 

2. Все работники так же должны быть ознакомлены с новой системой, теми 

возможностями, которые она дает и требованиями, которые она предъявляет. 

Поскольку на ООО «Агроторг» небольшая численность работников, то 
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ознакомление может происходить на утреннем еженедельном собрании всего 

коллектива. Необходимо выслушать замечания и предложения персонала. После 

согласования – добавить или исключить предлагаемые методы. Принятие 

коллективом новой системы очень важно, так как для успешного внедрения она 

не должна вызывать у коллектива внутреннее несогласие. 

3. Для внедрения и поддержания работы системы необходимо наличие 

квалифицированных специалистов, которые будут заниматься данными 

вопросами. Помня о законе роста сложности и степени неопределенности при 

принятии решений, мы предлагаем выделить для этих целей двух сотрудников-

кураторов процесса.  

 

3.2 Прогноз реализации рекомендаций по совершенствованию системы  

мотивации и стимулирования персонала на исследуемом объекте 

Реализация описанного выше комплекса мероприятий будет способствовать 

совершенствованию СМиСП ООО «Агроторг». В данном параграфе представлен 

финансовый прогноз внедрения данных мероприятий. 

Мы рассчитали экономическую эффективность внедрения представленного 

нами комплекса мероприятий по совершенствованию СМиСП ООО «Агроторг» за 

1 год. Для этого мы воспользовались следующей формулой 

Ээф =
Рф

З
∙ 100% 

где Рф – это предполагаемый финансовый результат; 

 З – это затраты на внедрение комплекса. 

Первоначально рассмотрим затраты, необходимые для проведения 

предложенного комплекса мероприятий (Таблица 14). 

Таблица 14 – Затраты по внедрению предлагаемых мероприятий за 1 год. 
Направление Цель мероприятий Затраты в год, 

руб. 

Укрепление 

организационной 

культуры  

Формирование ядра персонала.  0 

Мотивация трудовой активности.  0 

Выстраивание адекватного реагирования руководства 

на поведение работников в критических ситуациях.  

0 

Внутреннее обучение персонала.  24 000 

Развитие системы стимулирования в соответствии с 

потребностями работников.  

2 000 000 

Формирование критериев отбора в организацию 

новых сотрудников.  

0 

Мероприятия по поддержанию организационной 

культуры в процессе реализации основных 

управленческих функций административного состава 

магазина.  

3 500 000 

Привитие организационных традиций и порядков.  0 
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Окончание таблицы 14 

Направление Цель мероприятий Затраты в год, 

руб. 

 Широкое внедрение организационной символики.  50 000 (на 

распечатанные 

экземпляры 

символики: 

блокноты, 

значки, ручки, 

шарики и т.п.) 

Поощрение ценных предложений, исходящих от  

сотрудников.  

100 000 (премии 

за ценные 

предложения) 

Улучшение 

психологического 

климата коллектива 

Формирование рабочих смен с учетом 

психологической совместимости сотрудников.  

0 

Урегулирование трудовых конфликтов. 0 

Предотвращение эмоционального выгорания на 

работе.  

0 

Организация коллективного отдыха. 500 000 

Повышение личной 

заинтересованност

и сотрудников в 

увеличении 

трудовой 

активности 

Формирование банка мотиваторов. 0 

Прозрачный и понятный карьерный рост. 1 000 000 

Улучшение системы социальных выплат. 400 000 

Реализация высших потребностей – в самореализации 

и самоактуализации. 

26 000 

Развитие творческого мышления персонала. 26 000 (премии 

за победу в 

конкурсах) 

Увеличение финансового стимулирования персонала 

по критериям KPI 

7 000 000 

Итого, в год: 14 626 000 руб. 

 

Нулевые затраты, представленные в таблице, не требуют дополнительных 

вложений, т.к. входят в обязанности руководителя.  

Как видно из таблицы 14, итоговая сумма затрат составила 14 626 000 рублей. 

Рассмотрим далее предполагаемый финансовый результат внедрения 

предложенного комплекса мотивирующих и стимулирующих мероприятий.  

Для расчета среднего значения финансовых показателей мы воспользовались 

таблицей 11. На ее основании мы сформировали таблицу 15, систематизируя 

периоды спада и подъема эффективности СМиСП. 
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Таблица 15 – Средние значения показателей при спаде и подъеме СМиСП. 
Финансовые 

показатели 

Значения показателей, руб. 

Периоды спада эффективности СМиСП Периоды подъема эффективности СМиСП 

1 период 5 период Ср. знач. в 

квартал 

Ср. знач. в 

год 

3 период 7 период  Ср. знач. в 

квартал 

Ср. знач. в 

год 

Прибыль 

магазина 

5 010 360 5 176 168 5 093 264 20 373 056 7 822 401 7 722 169 7 772 285 31 089 140 

Маржиналь

ный доход 

6 840 300 7 006 108 6 923 204 27 692 816 9 652 341 9 552 109 9 602 225 38 408 900 

Порог 

рентабельно

сти в ден. 

выр. 

2 828 872 2 806 798 2 817 835 11 271 340 2 478 321 2 508 114 2 493 218 9 972 870 

Выручка от 

реализации 

10 574 300 10 746 108 10 660 204 42 640 816 13 072 341 13 092 109 13 082 225 52 328 900 

Запас 

финансо 

вой 

прочности в 

денежн. 

выраж. 

7 745 428 7 939 310 7 842 369 31 369 476 10 594 020 10 583 995 10 589 008 42 356 030 

 

На основании таблицы 15 мы произвели средний расчет годовой динамики 

финансовых показателей в процентах в условиях эффективной СМИСП. 

Полученные данные представлены в таблице 16. 

Таблица 16 – Динамика показателей при спаде и подъеме СМиСП 
Финансовые 

показатели 

Значения показателей, руб. Динамика, % 

Периоды спада 

эффективности 

СМиСП 

Периоды подъема 

эффективности 

СМиСП 

Разница, 

руб. 

Прибыль магазина 20 373 056 31 089 140 10 716 084 + 34 

Маржинальный 

доход 

27 692 816 38 408 900 10 716 084 + 28 

Порог 

рентабельности в 

денежном 

выражении 

11 271 340 9 972 870 1 298 470 - 12 

Выручка от 

реализации 

42 640 816 52 328 900 9 688 084 + 19 

Запас финансовой 

прочности в 

денежном 

выражении 

31 369 476 42 356 030 10 986 554 + 26 

 

Мы произвели расчет каждого финансового результата и общего итогового 

финансового результата внедрения комплекса мотивирующих и стимулирующих 

мероприятий. В качестве исходных данных мы использовали финансовые 

результаты последнего контрольного периода № 8 (Таблица 17). 
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Таблица 17 – Предполагаемый финансовый результат 
Финансовые 

показатели 

Значения показателей, руб. Динамика, руб. 

8 период за 1 год до 

внедрения 

комплекса 

за 1 год после 

внедрения 

комплекса 

Прибыль магазина 5 826 060 23 304 240 31 227 682 + 7 923 442 

Маржинальный доход 7 656 000 30 624 000 39 198 720 + 8 574 720 

Порог рентабельности 

в ден. выр. 

2 710 491 10 841 964 9 540 928 - 1 301 036 

Выручка от 

реализации 

11 340 000 45 360 000 53 978 400 + 8 618 400 

Запас финансовой 

прочности в ден. выр. 

8 629 509 34 518 036 43 492 725 + 8 974 689 

Итого: + 32 790 215 

 

Из таблицы 17 видно, что финансовые результаты предприятия после 

внедрения комплекса мероприятий по совершенствованию СМиСП создадут 

положительную финансовую динамику в размере 32 790 215 рублей в год. 

Годовые затраты от внедрения комплекса предложенных мероприятий 

составили 14 626 000 рублей. Таким образом, прибыль предлагаемого проекта 

составит 32 790 215-14 626 000 = 18 164 215 рублей.  

Теперь мы можем рассчитать экономическую эффективность 

Ээф.= (32790215/14626000) ·100% = 224%.  

Таким образом, экономическая эффективность совершенствования СМиСП 

составляет 224 %. Это отличный результат, позволяющий не только 

усовершенствовать систему мотивации и стимулирования персонала, но и 

увеличить финансовое благополучие предприятия ООО «Агроторг». 

Выводы по разделу 3. 

На основе проведенного исследования СМиСП ООО «Агроторг» можно 

сделать вывод, что система мотивации и стимулирования нуждается в 

совершенствовании. Мы разработали комплекс мероприятий для осуществления 

этой цели.  

Ключевыми направлениями комплекса стали следующие: укрепление 

организационной культуры предприятия, улучшение психологического климата 

коллектива и повышение личной заинтересованности сотрудников в увеличении 

собственной трудовой активности.  

Данные направления включают в себя следующие мероприятия: лестница 

успеха, утренний заряд, банк ситуаций быстрого реагирования, наставничество, 

каждому - по потребностям, приём в команду, дерево идей, посвящение в 

коллектив, памятный значок, смена отдела, медиаторство, маятник, оптимальные 

смены, спартакиада, копилка желаний, выше всех. 
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Все они преследуют следующие цели: формирование ядра персонала; 

мотивирующие заявления, призывы, декларации руководства; выстраивание 

адекватного реагирования руководства на поведение работников в критических 

ситуациях; внутреннее обучение персонала, развитие системы стимулирования в 

соответствии с потребностями работников; формирование критериев отбора в 

организацию новых сотрудников, мероприятия по поддержанию организационной 

культуры в процессе реализации основных управленческих функций 

административного состава магазина; привитие организационных традиций и 

порядков; широкое внедрение организационной символики; поощрение ценных 

предложений, исходящих от  сотрудников; формирование рабочих смен с учетом 

психологической совместимости сотрудников, урегулирование трудовых 

конфликтов; предотвращение эмоционального выгорания на работе; организация 

коллективного отдыха; формирование банка мотиваторов; прозрачный и 

понятный карьерный рос»; улучшение системы социальных выплат; реализация 

высших потребностей – в самореализации и самоактуализации; развитие 

творческого мышления персонала; увеличение финансового стимулирования 

персонала по критериям KPI. 

В данной главе мы рассчитали прогноз внедрения предложенных 

мероприятий. Прибыль составила 18 164 215 рублей, а экономическая 

эффективность – 224%. Таким образом, следует заключить, что предложенный 

комплекс мер будет способствовать совершенствованию системы мотивации и 

стимулирования персонала, а так же финансовому благополучию и процветанию 

предприятия в целом. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В настоящем дипломном проекте были представлены теоретический обзор 

системы мотивации и стимулирования на предприятии, практический анализ ее 

влияния на финансовые результаты исследуемого объекта, магазина 

ООО «Агроторг», а так же рекомендации по дальнейшему улучшению СМиСП. 

В первой главе была раскрыта сущность понятия мотивации, освещены такие 

термины, как потребность, мотив, стимул, мотивация, стимулирование. Были 

рассмотрены ключевые функции процесса мотивации, и освещены основные 

теории мотивации и стимулирования. Так же была освещена сущность системы 

мотивации и стимулирования персонала на предприятии. 

СМиСП представляет собой систему мотивационного управления, процесс 

внешнего и внутреннего побуждения работников предприятия к определённой 

деятельности для достижения конечных целей организации и удовлетворения 

личных потребностей через трудовую деятельность. 

 Роль мотивации в построении корпоративной культуры, формировании 

системы ценностей внутри компании очень велика. Методы управления 

мотивацией определяют характер взаимоотношений руководства и персонала, 

вероятность возникновения конфликтов, степень доверия между работниками. 

Особенно важны вопросы, связанные с организацией и регулированием системы 

мотивации труда, в частности выбор оптимальной системы мотивации труда для 

увеличения производительности работы компании и разработка эффективной 

системы трудовой мотивации персонала с учетом особенностей конкретного 

предприятия. 

 Специфика организации системы мотивации и стимулирования персонала на 

предприятии включает в себя 4 направления: диагностическое, социологическое, 

методологическое и экономическое. Каждое из них важно для эффективного 

функционирования СМиСП на предприятии. 

Ключевые направления СМиСП – это выбор оптимальной системы 

стимулирования для увеличения производительности сотрудников и разработка 

эффективной системы трудовой мотивации персонала с учетом особенностей 

конкретного предприятия.  

Несмотря на различие мотивации и стимулирования, они имеют ряд общих 

черт, и их можно рассматривать как две стороны одного явления.  В научной 

литературе выделяются сходства данных понятий. Они трактуются как 

динамичный процесс; побуждают к активным действиям; предлагают человеку 

благо, которое может дать организация работнику, в соотношении с его 

желаниями и потребностями; развивают трудовой потенциал и осуществляются с 

целью улучшения результатов труда и повышения качества работы. 

Стимулирование и мотивация имеют разные корни, но работают на одну цель, 

их рассмотрение в комплексе позволяет увидеть, что они должны тесно 

переплетаться для повышения эффективности в интересах организации. 
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Таким образом, главное назначение СМиСП на предприятии – это обеспечение 

эффективного выполнения работниками своих обязанностей, повышение 

удовлетворенности трудом и улучшение финансового положения компании. 

Во второй главе мы осветили общую характеристику розничного продуктового 

магазина ООО «Агроторг», рассмотрели эффективность системы мотивации и 

стимулирования персонала, рассчитали финансовые результаты и 

проанализировали влияние СМиСП на ключевые финансовые показатели 

исследуемого предприятия. 

Методика анализа влияния СМиСП на ключевые финансовые показатели 

предприятия включала в себя 3 этапа. На первом этапе происходила 

количественная оценка эффективности СМиСП по пятибалльной шкале путем 

анкетирования сотрудников. На втором этапе производился подсчет необходимых 

финансовых показателей и построение графиков общей динамики, а так же анализ 

их в сравнении с графиком СМиСП. На заключительном третьем этапе был 

подсчитан корреляционный анализ взаимосвязи искомых показателей при помощи 

коэффициента корреляции Пирсона. 

На основании полученных данных мы построили графики динамики 

финансовых показателей в анализируемом интервале. Картина всех графиков 

оказалась идентичной графику эффективности СМиСП. Наиболее высокие 

финансовые результаты зафиксированы в контрольных точках № 3 и № 7. Самые 

низкие результаты – в точках № 1 и № 5. 

Все полученные коэффициенты корреляции Пирсона стремились к единице, 

что, согласно статистической проверке данных, подтверждает взаимосвязь 

эффективности СМиСП и финансовых результатов. 

После построения графиков и расчета коэффициентов корреляции мы смогли 

завершить анализ и сделать утвердительный вывод о наличии влияния СМиСП на 

ключевые финансовые показатели исследуемого предприятия. Мы сформировали 

данное итоговое заключение, учитывая тот факт, что на всех коэффициентах и 

графиках выявилась искомая взаимосвязь, а значит, гипотезу о наличии влияния 

СМиСП на ключевые финансовые показатели предприятия можно считать 

доказанной.  

Мы выявили, что на данный момент СМиСП ООО «Агроторг» реализуется не в 

полной мере и нуждается в доработке и реформировании. Затем определили круг 

проблемных моментов: ограниченное информирование сотрудников, отсутствие 

полноценной диагностической работы, малочисленное количество случаев 

внедрения предложений персонала, полученных посредством социологических 

опросов, узкий диапазон нематериального стимулирования, ограниченное 

количество мотивирующих мероприятий, небольшой размер материальных 

выплат.  

Исследуемому предприятию необходимо совершенствовать все компоненты 

СМиСП: диагностический, методологический, социологический и 

информационный. Мы выяснили, что на данный момент они функционируют, но 

также как и СМиСП нуждаются в коррекции и улучшении.  
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Таким образом, чем более эффективно предприятие будет мотивировать и 

стимулировать персонал, тем лучше будет его финансовое благополучие в целом: 

уменьшится порог рентабельности, увеличатся прибыль магазина, маржинальный 

доход, выручка от реализации и запас финансовой прочности. 

Из этого следует, что система мотивации и стимулирования напрямую влияет 

на финансовую успешность исследуемого предприятия. Именно поэтому 

направленностью деятельности менеджера в данном русле становится улучшение 

качества СМиСП и ее компонентов. 

В третьей главе мы разработали комплекс мероприятий для осуществления 

этой цели. Ключевыми направлениями комплекса стали следующие: укрепление 

организационной культуры предприятия, улучшение психологического климата 

коллектива и повышение личной заинтересованности сотрудников в увеличении 

собственной трудовой активности.  

Данные направления включают в себя следующие мероприятия: лестница 

успеха, утренний заряд, банк ситуаций быстрого реагирования, наставничество, 

каждому - по потребностям, приём в команду, дерево идей, посвящение в 

коллектив, памятный значок, смена отдела, медиаторство, маятник, оптимальные 

смены, спартакиада, копилка желаний, выше всех. 

Все они преследуют следующие цели: формирование ядра персонала; 

мотивирующие заявления, призывы, декларации руководства; выстраивание 

адекватного реагирования руководства на поведение работников в критических 

ситуациях; внутреннее обучение персонала, развитие системы стимулирования в 

соответствии с потребностями работников; формирование критериев отбора в 

организацию новых сотрудников, мероприятия по поддержанию организационной 

культуры в процессе реализации основных управленческих функций 

административного состава магазина; привитие организационных традиций и 

порядков; широкое внедрение организационной символики; поощрение ценных 

предложений, исходящих от  сотрудников; формирование рабочих смен с учетом 

психологической совместимости сотрудников, урегулирование трудовых 

конфликто; предотвращение эмоционального выгорания на работе; организация 

коллективного отдыха; формирование банка мотиваторов; прозрачный и 

понятный карьерный рос»; улучшение системы социальных выплат; реализация 

высших потребностей – в самореализации и самоактуализации; развитие 

творческого мышления персонала; увеличение финансового стимулирования 

персонала по критериям KPI. 

Мы рассчитали прогноз внедрения предложенных мероприятий. Прибыль 

составила 18 164 215 рублей, а экономическая эффективность – 224%. Таким 

образом, следует заключить, что предложенный комплекс мер будет 

способствовать совершенствованию системы мотивации и стимулирования 

персонала, а так же финансовому благополучию и процветанию предприятия в 

целом. 
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