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Целью дипломного проекта является повышение эффективности системы 

мотивации менеджеров по продажам ООО «Сейхо-Моторс». 

Объектом исследования: ООО «Сейхо-Моторс». 

Предмет исследования: система мотивации менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо- Моторс». 

В дипломном проекте рассматриваются  теоретические аспекты системы 

системы мотивации персонала. 

Проведен анализ эффективности системы мотивации труда менеджеров по 

продажам. 

Разработаны рекомендации по совершенствованию мотивации 

менеджеров по продажам. 

Рассчитана экономическая эффективность предложенных рекомендаций. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы. Руководители большинства организаций сегодня 

обращают большее внимание на аспекты управлении финансами, 

производством, маркетингом, между тем как управления человеческие 

ресурсы, остается наиболее слабым элементом в системе управления. 

Общественное сознание и экономическое мышление менеджеров высшего 

звена в области управления персоналом медленно изменяются в соответствии 

с новыми условиями хозяйствования, в этой связи, остаются не 

отработанными многие аспекты разработки и принятия кадровых решений в 

организации как элемента эффективного управления всей организацией. 

В последний период времени менеджеры по кадрам изучают все новые 

методы мотивации работников, внедряют зарубежный опыт моделей 

материального и морального стимулирования персонала. К таким методам 

относят организационные и морально-психологические меры. Система 

мотивации эффективна только в том случае, когда сотрудники ощущают 

признание собственного вклада в результаты деятельности. 

Для эффективного управления персоналом и в целом предприятием 

большое значение имеет выбор оптимальной системы мотивации сотрудников 

отдела сбыта (менеджеров по продажам), которая может быть материальной, 

основным элементом которого выступает денежное стимулирование и 

нематериальной (не связанным с финансовыми ресурсами). 

Научные основы управления человеческими ресурсами и разработки 

методов мотивации персонала заложены в трудах М. Вебера, А.А. Богданова, 

А. Маслоу, А.К. Гастева, Н.А. Витке,  П. Друкера, П.М. Мескона, Р. 

Керженцева, Д. Макгрегора, Э. Мейо, М.Х. Оуэна, Ф. Тейлора, А. Файоля, 

М.П. Фоллет, Л. Якоки и др. 

В работе были рассмотрены труды следующих авторов: Армстронг М., 

Архиповой Н. И., Бабкиной Н.В., Валитова Е.М., Меньшиковой М.А., Венгер 

Л.А., Веснина В.Р., Горелова Н. А., Егоршина А.П., Климова Е.А., 
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Красовского А.С., Коннычевой Г.Г., Кузнецова С.А., Мищенко А.В., 

Нарыкиной Д.А., Мальковой Н.С., Климентовой Э.А., Масленниковой Н.П., 

Овчинниковой А.С., Собуцкой А.А., Озерниковой Т.Т., Токарской Н.М. и т.д. 

Объектом исследования выпускной квалификационной работы 

является ООО «Сейхо-моторс». 

Предметом исследования является – методы и формы  мотивации труда 

менеджеров по продажам 

Цель выпускной квалификационной работы - анализ теоретических и 

практических аспектов системы мотивации труда менеджеров по продажам в 

компании ООО «Сейхо-моторс» и разработка рекомендаций по ее 

совершенствованию. 

В соответствии с поставленной целью выпускной квалификационной 

работы были определены следующее задачи исследования: 

1) систематизировать теоретические аспекты разработки системы 

мотивации персонала; 

2) рассмотреть специфику и особенности мотивации труда менеджеров 

по продажам 

3) провести организационно-экономический анализ деятельности ООО 

«Сейхо-моторс»; 

2) проанализировать систему мотивации труда менеджеров по продажам 

ООО «Сейхо-моторс» и определить основные проблемы;  

3) разработать рекомендации по совершенствованию системы 

мотивации менеджеров по продажам ООО «Сейхо-моторс». 

Для решения поставленных задач были использованы общенаучные 

методы экономического описания, структурного и ситуационного анализа, 

анализа и синтеза, сравнения и группировок, социологических исследований, 

экспертных оценок. 

В процессе выполнения работы использовалась учебная и научная 

литература по проблемам мотивации, а также внутренние документы 
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компании ООО «Сейхо-моторс» (бухгалтерские балансы, годовые отчеты 

корпорации, Положение об оплате труда и т.д.).  

В процессе исследования системы мотивации использовались методы 

интервьюирования и анкетирования сотрудников ООО «Сейхо-моторс». 

Практическая значимость, данной работы заключается в том, что 

результаты данного исследования будут способствовать совершенствованию 

кадровой политики организации за счет эффективного использования в работе 

разработанных рекомендаций, направленных на развитие системы мотивации 

торгового персонала.  

Структура выпускной квалификационной работы: введение, основная 

часть, включающая три главы (одна теоретическая, вторая – аналитическая и 

третья - рекомендательная), заключение, список использованных источников 

и приложения. 
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ГЛАВА 1.ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ МОТИВАЦИИ ТРУДА 

ПЕРСОНАЛА 

 

1.1 Понятие, основные теории мотивации персонала 

 

В современном мире огромному числу компаний приходится решать 

вопросы, связанные с развитием экономических, политических, 

общественных отношений. Кроме того, что нужно производить 

конкурентоспособную продукцию, нужно также брать в расчет интересы 

сотрудников, чтобы компания могла полноценно функционировать в среде, 

которая предъявляет определенные условия.  

С недавнего времени в России зафиксированы кризисные явления в 

трудовой деятельности и стало рассматриваться стремление к падению 

интереса и внимания к проблемам труда, оценке возможностей развития 

трудовой предприимчивости. Работа для многих людей уже прекратила быть 

целью жизни и стала одним из условий выживания. В сложившейся ситуации 

сложно говорить об эффективном и высокопроизводительном труде, о 

высокой квалификации сотрудников, о развитии сильной трудовой мотивации 

[34, c. 78]. Все-таки индивид подключается к общественному производству не 

только из-за материальной необходимости, но и учитывая самые разные 

мотиваторы. 

По мнению Павлютенков Е.М. мотивация - это довольно сложный 

элемент побуждения индивида к действию, который управляет поведением 

субъекта, определяющий его направленность и нацеленный на достижение 

определенного результата [31, c. 20]. 

В менеджменте мотивацию рассматривают как важный инструмент 

управления персоналом, который направлен на процесс побуждения 

различных мотивов сотрудников и созданию стимулов для их необходимой 

активации к повышению производительности труда.  
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Цель мотивации – это разработка и реализация системы факторов, 

побуждающих индивида к трудовой деятельности, ориентированной на 

получение цели с наивысшим эффектом и отдачей [27, c. 81]. 

К элементам мотивации относятся потребности и мотивы, а также 

индивидуальные ценности сотрудников. Все эти элементы очень 

индивидуальны для каждого работника и руководители должны уметь найти 

подход к каждому сотруднику, предложим каждому такой пакет 

стимулирования, который подходит именно для него [24, c. 121].  

Потребности индивиды находятся внутри него, именно потребности 

определяют недостаточность чего-то для нормальной жизнедеятельности, 

эффективного существования. Потребности у каждого индивида свои, могут 

проявляться тоже по разному, могут возникать как осознано, так и без особого 

осознания.  Каждый человек, работающий в компании желает осуществления 

своих потребностей прикладывая для этого определенные усилия и очень 

важным является, то что работник для себя оптимально соизмерял свои 

потребности и усилия, которые он затрачивает на выполнение своих 

должностных обязанностей и функций. Потребности сотрудника могут быть 

как материальные, так и не материальные, и нематериальные могут 

превалировать.  Потребности сотрудников компании часто изменяются, 

поэтому ожидать благоприятного эффекта повторно от успешно сработавшего 

способа не совсем верно. Следовательно, необходима разработка 

инструментов мотивации персонала, которые оказывают положительный 

эффект на удовлетворение потребностей сотрудников компании.  

Мотивацию как процесс, современные теоретики управления 

персоналом представляют в виде шестиэтапной модели (рисунок 1): 

Большое влияние на процесс мотивации отдельных сотрудников 

оказывают влияние следующие факторы [19, c. 45]:  

- отличие мотивационной структуры отдельный сотрудников;  

- степень влияния одинаковых стимулов на разных индивидуумов с 

разной структурой мотивации;  
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- иерархия мотивов у каждого отдельного индивидуума и степень 

важности каждого их них.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 -Схема мотивационного процесса [35, c. 89]  

Анализируя причины, оказывающие влияние на процесс мотивации, 

можно заключить, что степень удовлетворения потребностей у всех 

индивидуумов в зависимости от личной структуры мотивов будет также 

разная, и результат применения стимулов будет отличаться. 

Мотивация для сотрудника - это все, что работник считает ценностным 

для себя (заработная плата, премии, похвала и т.д.). Так как у каждого 

индивидуума своя собственная специфическая система ценностей, то и 

различным будет система стимулирования, применяемая для разных 

категорий сотрудников [39, c. 90]. 

Для организации очень важным является правильный выбор системы 

мотивации. Система мотивации с одной стороны должна учитывать 

деятельность конкретного сотрудника, с другой стороны вознаграждение 

Возникновение потребности 

Поиск путей устранения потребностей 

Определение целей действий 

Осуществление действий 

Получение вознаграждения 

Устранение потребностей 
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должно стимулировать работников на повышение производительности труда 

и совершенствование выполнения своих трудовых обязанностей.  

Теория мотивации персонала в теории менеджмента в основном 

разрабатывались в XX в., но в настоящее время многие подходы и теории 

мотивации также являются актуальными.  

По мнению Красовского А.С. система мотивов индивидуума в 

психологической теории личности являются факторами, актуализирующими 

поведение личности в конкретной ситуации. Эти мотивы, которые для каждой 

личности представляют собой некую структуру придают индивидууму 

определенный смысл жизни и существования [20, c. 43].  

Мотив - это реальный двигатель деятельности человека. Мотивы можно 

классифицировать по разным признакам (рисунок 2). 

Мотивирование – действие направленное на человека для склонения его 

к определенным действиям путём пробуждения в нём определённых мотивов. 

 

 

Рисунок 2 -   Классификация мотивов по разным признакам 

 

Как показывает рисунок 2, мотивы человека очень разнообразны и могут 

быть простыми и сложными, осознанными и неосознанными, 

процессуальными и результативными и т.д. 
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По мнению многих исследователей мотивации, потребности и мотивы 

связаны между собой и не могут существовать отдельно. Создание и развитие 

мотивов сотрудников в компании создает систему мотивации. 

В науке выделяют две основные группы теории мотивации: 

содержательные и процессуальные.  

С помощью содержательной теории мотивации происходит 

удовлетворение потребностей человека, и в следствии этого менеджер может 

мотивировать для решения определенных задач по средствам их 

удовлетворения. 

 А в другой теории мотивации, то есть процессуальной делается анализ 

того, как работник распределяет свои усилия для решения различных задач и 

как он выбирает конкретный вид поведения в целом. В современном обществе 

традиционные методы мотивации в большой степени устарели, поэтому на 

период развития необходимо создать, разработать и реализовать новые 

подходы для мотивации персонала. При изучении теорий мотиваций 

существует два подхода.  

К сторонникам содержательной стороны теории мотивации, относится 

Абрахам Маслоу.  

Сущность теории потребностей Маслоу состоит в том, чтобы изучить 

потребности индивидуума. Изучая данные потребности Маслоу пришёл к 

выводу, что для каждого человека свойственны свои потребности, для 

некоторых людей такими основными потребностями являются 

физиологические потребности и потребности в безопасности, для других 

наиболее важными являются потребности социальные (хороший коллектив и 

отношение в коллективе), для небольшого количества людей очень важными 

потребностями являются потребности самовыражения [25, c. 250]. Это 

означает, что, если индивидууму с потребностями самовыражения не 

представлять работу, которая требует креативности, самостоятельности в 

принятии решения, такой сотрудник скорее всего не сможет работать в 

компании и будет искать себе другую работу. Таким образом, хороший 
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руководитель, управляя трудовым коллективом должен выявить потребности 

каждого сотрудника и предложить работу с учетом этих потребностей. Каким-

то сотрудникам можно предложить задания, в которых можно показать свою 

значимость и самостоятельность в принятии решения, а кому то несложную 

работу и данный сотрудник выполнит полученное поручение с особым 

усердием.  Согласно теории все потребности расположены по иерархиям и 

представляют собой пирамиду во главе которой находятся потребности в 

самовыражении и далеко не все сотрудники имеют эти потребности и это 

нормально, так как не все работники могут и хотят  быть руководителями. 

Согласно теории, потребности также удовлетворяются от основания к 

вершине, т.е. сначала для каждого человека самыми важными являются 

физиологические потребности (в воде, пище, жилье), а потом уже социальные 

и потребности в самовыражении [10, c. 50].  

 Можно сказать, что теория потребностей А. Маслоу является 

актуальной и в настоящее время и применяется на многих отечественных и 

зарубежных предприятиях.  

2. Теория мотивации Дэвида Мак Клелланда.  

В теории мотивационных потребностей Дэвида Мак Клелланда (теория 

власти) главная роль принадлежит потребностям более высоких уровней. Не 

отрицая важности низших базисных потребностей, Мак Клелланд выявил 

наиболее важные среди высших потребностей, которые активно могут 

проявляться при условии материальной обеспеченности. Он утверждает что 

любое окружение позволяет работнику реализовать три высших потребности. 

 3. Теория мотивации Фредерика Герцберга. 

Главным достоинством теории Ф. Герцберга является выявление 

материальных и нематериальных факторов, которые влияют на структуру 

мотивации конкретного индивидуума. Ф. Герцберг предложил 

двухфакторную модель, задачей которой является анализ удовлетворенности 

выполняемыми трудовыми функциями (работой). 

Гигиенические факторы согласно теории Ф. Герцберг связаны с 
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определением личности индивидуума, вторая группа факторов согласно 

модели выражает сущность содержания выполняемой работы.  

Процессуальные теории мотивации в отличии от первой представленной 

группы базируются на выборе поведения индивидуума в окружающей среде. 

К процессуальным теория можно отнести относят теорию ожиданий (модель 

Врума), теорию справедливости и теорию Портера-Лоулера [9, c. 78].  

Таким образом многие из представленных теорий используются 

отечественными и зарубежными предприятиями и в настоящее время. Внедряя 

новые мотивационные системы, методы мотивации в промышленных и 

торговых компаниях, субъекты хозяйствования способствует привлечению 

высококвалифицированного персонала, обладающего профессиональными и 

личностными компетенциями, которые являются лояльными к компании. Все 

это в свою очередь ведет к повышению производительности труда и 

повышению производственно-хозяйственной деятельности компании в целом.  

 

1.2 Виды, формы системы мотивации персонала 

 

Корпоративная система мотивации – это совокупность взаимосвязанных 

методов мотивации персонала, создаваемая в компании для реализации ее 

стратегических целей. 

В таблице 1 изучаются факторы, которые в большей мере оказывают 

результирующее воздействие на трудовую мотивацию сотрудников компании. 

Приведенные факторы мотивации показывают, что каждому 

конкретному сотруднику присуща собственная структура мотивационных 

характеристик, которые зависят от личностных особенностей работника, 

опыта работы, уровня развития профессиональных компетенций, норм и 

системы ценностей индивидуума. Знание факторов, оказывающих влияние на 

мотивацию сотрудников  является для руководителей всех уровней очень 

значимым, так как является базой для соотнесения интересов работника и 

компании и разработки системы мотивации для него. 
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Таблица 1- Факторы, оказывающие влияние на трудовую мотивацию 

сотрудников компании 

Личностные и 
профессиональные 

характеристики 

индивидуумов  

Характер выполняемых 
трудовых функций 

Характеристики ситуации 

-пол сотрудника и его 
возраст 

-образование, уровень 
профессиональной 

квалификация  
-стаж работы в компании  
- система 

индивидуальных 
ценностей  

-цели индивидуума 
-система потребностей 
сотрудника. 

-уровень 
самостоятельности при 

выполнении 
производственного задания 

и трудовых функций  
-сложность выполняемых 
трудовых функций  

- уровень ответственности 
при выполнении работы 

- обратная связь за 
полученный результат 
труда  

- уровень рутинности 
выполняемых 
производственных заданий  

-организационная подсистема:  
- стимулирование персонала;  

- система информирования 
персонала; 

 - уровень развития 
организационной культуры  
- организационная структура 

управления  
- уровень и методы развития 

персонала  
- условия труда и уровень 
организации труда  

2) Окружение сотрудника на 
рабочем месте:  
- другие сотрудники отдела 

(коллеги) 
- подчиненный персонал.  

 

Мотивация труда может быть материальной, основным элементом 

которой выступает денежное стимулирование и нематериальной (не связанной 

с финансовыми ресурсами), но тоже очень важное (особенно, когда 

наблюдается уменьшение финансовых ресурсов на предприятии). 

В общем виде можно сформулировать правила создания эффективной 

системы мотивации сотрудников (рисунок 3). 

Материальная мотивация персонала на современных предприятиях 

ставится на первой место, но без учета других факторов (например, измерения 

удовлетворенности трудом) такая мотивация может не достигнуть своей цели. 

  Таким образом, материальная мотивация должна сочетаться с 

социально-психологическими факторами (привилегии, похвала, доска почета 

интересная работа, оседание благоприятного морально-психологического 

климата в организации) и организационно-административными факторами 

(продвижением по карьерной лестнице, участием в прибыли в принятии 

управленческих решений и т.д) [18, c. 88]. 
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Рисунок 3- Правила осуществления эффективной системы мотивации 

работников 

 

Таким образом, как показывает рисунок 3 вознаграждение персонала 

будет эффективным только в том случае, если оно является справедливым и 

соответствует ожиданиям сотрудника. 

Кроме материальной и нематериальной мотивация может быть 

внутренней и внешней. Способы и величина стимулирования персонала, в 

качестве компенсации за выполнение своих служебных обязанностей, 

оказывают большое влияние на возможность предприятия привлекать и 

мотивировать человеческие ресурсы компании. 

Внутренняя мотивация может дать само содержание работы: процесс 

выполнения работы, достижение результата от выполнения работы, 

содержательность работы, значимость выполняемой работы, социальный 

статус работника. Внешняя мотивация сотрудника дается самой организацией. 

Сюда можно отнести  заработную плату, продвижение карьерной лестнице, 

похвалы, признание на рабочем месте, символы престижа, дополнительный 

отпуск сотруднику, оплата дополнительной медицинской  страховки и т.д.).  

Вознаграждение тогда приносит результаты, когда подчиненные 
ощущают признание своего вклада в результаты работы, обладают 
заслуженным статусом. Прибегать к этому методу стоит деликатно: 
частичное или полное лишение работника ранее предоставленного 
статуса приводит, как правило, к чрезвычайно бурным реакциям 

вплоть до увольнения.

Неожиданные, непредсказуемые и 
нерегулярные поощрения 
стимулируют лучше, чем 

прогнозируемые, когда они 
практически становятся неизменной 

частью заработной платы

Положительное 
подкрепление 

результативнее 
отрицательного

Подкрепление должно быть 
безотлагательным, что 

выражается в 
незамедлительной и 

справедливой реакции на 
действия сотрудников

Сотрудников следует стимулировать по 
промежуточным достижениям, не 

дожидаясь завершения всей работы, так как 
большие успехи труднодостижимы и 

сравнительно редки

Важно дать сотрудникам почувствовать себя 
уверенно, поскольку того требует 

внутренняя потребность в самоутверждении
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Типовыми для анализируемого в дальнейшем предприятия являются 

следующие формы вознаграждения (рисунок 4). 

 

 

Рисунок 4 - Типовые формы мотивации труда персонала [29, c. 90]  

 

Представленные на рисунке 4 формы мотивации являются очень 

важными и должны применяться на предприятии в зависимости от стадии 

жизненного цикла организации, цели программы мотивации, финансового 

положения и т.д.  

В последний период времени менеджеры по кадрам изучают все новые 

методы мотивации работников, внедряют зарубежный опыт моделей 

материального и морального стимулирования персонала. К таким методам 

относят организационные и морально-психологические меры. 

Мотивирование эффективно только в том случае, когда сотрудники 

ощущают признание собственного вклада в результаты деятельности, имеют 

заслуженный статус.  

Рассмотрим примеры методов корпоративной мотивации. 

Индивидуальный пакет мотивации. Это когда корпорация создают 

модели мотивации для каждой категории работников (сотрудники отдела 

повышение в 
должности

расширение 
полномочий

увеличение власти

предоставление 
доли 

экономического 
эффекта

признание

устная 
благодарность 
руководителя в 

присутствии коллег

возможность 
прямого общения с 

высшим 
руководителем

материальная 
премия с указанием 

«за что»

страхование жизни 
и здоровья

оплата 
медицинских услуг

внеочередной 
оплачиваемый 

отпуск

гарантия 
сохранности 

рабочего места

ссуды с 
пониженной 
ставкой на 
обучение
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продаж, специалисты, руководители подразделений, производственные 

рабочие и т.д.)  

Но такие модели мотивации могут себе позволить, как правило, только 

крупные предприятия, малым предприятиям это делать не выгодно. 

Следующий вид мотивации, применяемый фирмами различных форм 

собственности – выплаты к заработной плате сотрудника с целью улучшения 

качества жизни.  

Сюда можно отнести подарок сотрудникам в виде абонемента в бассейн 

или спортивный клуб, выплаты денежной компенсации за отказ  курения (т.е. 

если сотрудник не курит или бросил курить ему выплачивается ежемесячно 

небольшая прибавка к заработной плате). На это корпорации идут с целью 

сокращения непроизводительных затрат рабочего времени. По разным 

оценкам, курящий человек в день трат до часа рабочего времени. Также 

финансовые премии могут выплачиваться тем сотрудникам, которые в год не 

пропускали работу по болезни [31, c. 76].  

Социальная политика организации является также инструментом 

денежной мотивации персонала различный категорий. К таки инструментам 

относятся: социальное страхование сотрудников, предоставление бесплатной 

медицинской помощи, предоставление субсидий на покупку жилья, 

различные социальные программы в области отдыха работников: поездки в 

дома отдыха по стране и за границу, для особо отличившихся сотрудников 

могут быть предусмотрены путевки за границу на конференции с целью 

отдыха и получения дополнительных профессиональных знаний, умений и 

навыков и т.д.  

Все эти мероприятия создают благоприятный морально-психологически 

климат в компании и таки образом влияют на сплоченность сотрудников в 

компании, повышают лояльность к предприятию и способствуют увеличению 

производительности труда [34, c. 113]. 

Можно составить примерный выплаты льготы социального характера, 

предоставляемых в компаниях на современном этапе развития (рисунок 5): 
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Рисунок 5 - Выплаты льготы социального характера (материальная 

денежная форма корпоративной мотивации персонала) [36, c. 28]  

 

Частью социальной политики предприятия являются общефирменные 

события – к примеру, праздники, посвященные выпуску новых услуг, дни 

компании.  

В особенности актуальны указанные инструменты для предприятий с 

ограниченными материальными ресурсами стимулирования.  

На рисунке 6  представлены нематериальные инструменты мотивации.  

Как показывает рисунок 6 компания может использовать все 

представленные инструменты, а может использовать только некоторые из них. 

Одним из основных инструментов нематериальной мотивации является 

поддержание благоприятного психологического климата в коллективе, а 

также развитие и поддержание организационной культуры. 

 

расходы на негосударственное 
медицинское страхование 

оплачиваемое временное 
освобождение от работы 

(например, при вступлении в 
брак)

оплачиваемое рабочее время 
при сокращенном 

предпраздничном дне

оплата обучения работников на 
различных курсах или в 

учебных заведениях

оплата и предоставление 
учебных отпусков лицам, 
совмещающим работу с 

обучением в соответствии с 
трудовым законодательством

предоставление оплачиваемых 
отпусков, установленных по 

законодательству, и 
дополнительных отпусков

денежные вознаграждения и 
компенсации, предоставляемые 
в связи с личными торжествами, 

круглыми датами трудовой 
деятельности или праздниками, 

смертью родственников, 
экстренными случаями -

кражами, пожарами и прочими

оплата счетов мобильной связи 
при подключении по 

корпоративному тарифу

оплата проезда к месту работы и 
по городу
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Рисунок 6 - Нематериальные инструменты системы мотивации 

работников  

 

Рассмотрим примеры использования инструментов признания на 

российских и иностранных компаниях:  

– В Сбербанке РФ Глава правления каждый месяц обедает с 

сотрудниками (высшим менеджментом), которые отличились по показателям 

работы; это считается очень престижным в организации.  

– в иностранной компании ВWaltDisneyCo, отличившиеся и ключевые 

сотрудники имеют свои окна Диснейленде.  

–в организации SouthwestAirlines разработали самолет, где были 

зафиксированы имена лучших сотрудников.  

–магазины «Седьмого континента» выплачивают свои работникам 

премию за безбольничный год (т.е. те работники, которые не брали отпуск за 

свой счет, и не разу в году не были на больничном могут рассчитывать на 

денежную компенсацию). 

– В компании Johnson&Johnson в Москве лучшим сотрудникам 

оплачивают образование MBA. 
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климата в коллективе

развитие системы 
управления 

конфликтами

формирование и 
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эффективных систем 
обратной связи

распространение среди 
сотрудников 

эффективных систем 
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сотрудников и 
формирование у них 

чувства защищенности
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положительного группового 
мнения
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Кроме публичного признания для мотивации персонала используют 

такой способ, как личная благодарность письмом по электронной почте, в 

телефонном разговоре, при встрече, в поздравительной открытке.  

Таким образом, наиболее действенными инструментами 

нематериальной мотивации являются развитие благоприятного 

психологического климата в коллективе, построения эффективных систем 

обратной связи, разработка адресных и корпоративным социальных программ, 

внимательное отношение к проблемам сотрудников, развитие корпоративной 

культуры и т.д 

 

1.3 Специфика и особенности мотивации труда менеджеров по продажам 

 

При создании мотивационной системы  менеджеров по продажам 

первоочередно важно исходить из перспективных целей организации, а также 

этапа жизненного цикла компании. Например, на этапе роста и развития 

организации возможно применение разнообразных схем мотивации  торгового 

персонала, возможно экспериментирование и выбор наилучшей модели; на 

этапе снижения деловой активности применяются упрощённые системы 

мотивации менеджеров по продажам и больший упор делается на 

нематериальные методы мотивации (при недостаточности финансовых 

ресурсов в компании).  

 Таким образом современная компания в зависимости от ситуации и 

стратегических целей развития может в различных соотношениях для 

менеджеров по продажам применять как материальную мотивацию так и 

элементы социальной мотивации.  

Сегодня формирование эффективной системы поощрения менеджеров 

по продажам на отечественных предприятиях продолжает оставаться все 

сложным вопросом управления. Так же основными трудностями в компаниях, 

показывающих низкую мотивацию торгового персонала, остаются [17, c. 106]:  
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– высокая текучесть кадров, показывающая стихийный процесс приема 

и увольнения менеджеров по продажам;  

– высокая конфликтность в организации, имеющая различные причины, 

связанные как с распределение трудовых функций так и различием в оплате 

труда торгового персонала может проявляться среди работников или групп 

работников относительно целей друг друга и пр.;  

– невысокий уровень дисциплины менеджеров по продажам, что часто 

связано с ненормированным рабочим днем данной категории персонала. 

Ухудшение дисциплины торгового персонала может приводить  к срывам в 

поставках продукции потере ключевых клиентов, что в свою очередь 

непосредственно влияет на уменьшение объёма продаж; 

– низкая связь результатов труда менеджеров по продажам и механизмов 

стимулирования, которое проявляется в сокращении производительности 

труда и уменьшения индивидуальной инициативы торгового персонала;  

– отсутствие возможностей для самореализации менеджеров по 

продажам в компании может привести к переходу ключевых сотрудников с 

высокой квалификацией к компаниям-конкурентам [26, c. 73]; 

- не понятная и неэффективная система развития менеджеров по 

продажам, в частности подсистема служебного продвижения по карьерной 

лестнице оказывает влияние также на степень удовлетворенности трудом и на 

реализацию личных целей торгового персонала [32, c. 85].  

Самой эффективной стимулирующей системой по персоналу является 

такая модель мотивации, которая в соответствии с ресурсными 

возможностями компании и желаниями управленцев по персоналу 

разработаны и реализуются все элементы системы (рисунок 7).  

Таким образом неоптимальная и неэффективная система материальной 

и нематериальной мотивации менеджеров по продажам, которая может 

выражаться в низком размере заработной платы, большой дифференциации 

оплаты труда между сотрудниками отдела сбыта, не соизмерении 

выполняемой работы и размере оплаты труда, непрозрачной системе 
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начисления премий  приводит не только к снижению удовлетворённости 

трудом торгового персонала, но и  к другим отрицательным последствиям, 

таким как снижение производительности труда, увеличению текучести 

кадров, нарастанию количества производственных и организационных 

конфликтов, снижению креативности персонала и т.д. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 7 -  Модель мотивации менеджеров по продажам [26, c. 73]  

 

  При формировании и развитии системы мотивации торгового 

персонала необходимо учесть, что на ее внедрение будет влиять множество 

объективных и субъективных факторов. Объективными факторами являются 

индивидуальная мотивационная структура каждого сотрудника, стремление 

людей к социальному взаимодействию между собой, развитость у персонала 

чувства сравнения себя с другими людьми, а также своего вклада и вклада в 

выполнение работы других сотрудников, различная структура потребностей 

индивидуумов и т.д. Данные факторы существуют в любой организации, их 

изменить невозможно, но необходимо учитывать при построении системы 

мотивации [32, c. 85]. 

  Субъективные факторы связаны с руководящей функцией менеджеров 

по продажам, которые в свою очередь обусловлены определенным стилем 

руководства, отношением к персоналу и его нуждам, к развитию сотрудников, 
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а также умениями и навыками руководителей эффективно мотивировать своих 

сотрудников с целью увеличения производительности труда.  

 Основные этапы формирования системы мотивации менеджеров по 

продажам в организации представлены на рисунке 8. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок  8 - Основные этапы формирования системы мотивации торгового 

персонала организации 

 

Рассмотрим специфику материальной мотивации менеджеров по 

продажам. 

Заработная плата менеджеров по продажам обычно состоит из двух 

компонентов: статичного оклада и плавающей бонусной системы. Твердый 

оклад – это стабильная, не зависящая от выполнения плана, ставка.  

Оклад является гарантом, что даже в самый плохой по торговле месяц 

менеджер получит зарплату. 

Мягкий оклад – это процентное вознаграждение при достижении 100 % 

показателей эффективности. Рекомендуется использовать не более 3–5 

показателей, которых нужно достичь. Например, число звонков, средняя 

сумма чека, число позиций в чеке. 

Стимулирующей мотивацией может стать система «больших порогов» – 

это сверхначисление за перевыполнение. К примеру, за 75 % выполненного 

плана бонус не выплачивается, за выполнение плана от 75 до 99 % – 
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выплачивается бонус в виде 50 % от оклада, от 100 до 110 % – плюс 70 % от 

оклада. Свыше 110 % – плюс 100 % от оклада. То есть, чем больше выполнено, 

тем больше прибавка. 

Но именно бонусная сетка движет каждым продавцом. Чем больше 

человек продаст за месяц, тем выше у него будет зарплата, которую он пусти 

на удовлетворение собственных потребностей. 

С помощью дополнительных бонусов можно стимулировать продажу 

какого-либо неходового товара или застоявшегося без покупателей. 

Варианты системы материального стимулирования менеджеров по 

продажам: 

1) Классическая схема мотивации: оклад + % от продаж; 

2)Оклад + процент от выполнения плана; 

3) Оклад + % текущих платежей клиентов; 

4) Оклад + KPI.  

Одной из довольно распространенных систем оплаты труда для 

менеджеров по продажам выступает система мотивации по базе KPI. 

Система формирования переменной части денежного вознаграждения 

менеджеров по продажам на базе KPI стимулирует сотрудника к достижению 

высоких индивидуальных результатов, а также к увеличению его вклада в 

коллективные результаты и достижения, в выполнение стратегических целей 

компании.  

При этом показатели KPI в системе формирования переменной части 

заработной платы торгового персонала на базе KPI должны быть достаточно 

просты и понятны сотрудникам, а размеры переменной части 

компенсационного пакета – экономически обоснованы. 

Наиболее часто применяемыми показателями KPI про разработке 

программы мотивации менеджеров по продажам являются: 

1) выполнение плана продаж; 

2) выполнение плана продаж по конкретным позициям номенклатуры ( 

ассортимента); 
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3) сокращение дебиторской задолженности; 

4) увеличение среднего чека; 

5) увеличение количества заключенных договоров с покупателями; 

6) увеличение количества покупателей ( торговых точек) и т.д.  

Основными инструментами нематериальной мотивации менеджеров по 

продажам является: 

1.Карьерное продвижение.  

Обычно карьерный рост подразумевает рост вверх. Например: 

помощник менеджера по продажам — менеджер по продажам — старший 

менеджер — ведущий менеджер — руководитель отдела/направления.  

2. Обучение, повышение квалификации. 

Повышая квалификацию сотрудников, вы тем самым мотивируете их 

на карьерный рост. Обучение помогает получать новые и усиливать 

существующие компетенции, а люди чувствуют свою значимость 

и понимают: пока они работают в компании, они развиваются и растут 

в рамках одной должности.  

3.Мотивация временем. 

Премировать работника за высокий результат можно предложением 

удобного режима (графика) работы. Кто-то из менеджеров по продажам хочет 

приходить попозже, кому-то нужен отгул, а кто-то, может быть, хочет 

поработать дистанционно из дома. 

4.Мотивация комфортом  

Позаботьтесь, чтобы сотрудникам было максимально комфортно 

работать в офисе. То есть должны быть места, где можно не только работать, 

но и отдыхать.  

5.Похвала и благодарность. Похвала от руководителя как наедине, так 

и при коллективе повышает самооценку. 

При развитии системы материальной мотивации менеджеров по 

продажам необходимо, что она соответствовала определенным требованиям 

[9, c. 124]. 
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1) Система мотивации должна быть объективной, т.е. реально 

оценивать вклад каждого сотрудника в общие цели корпорации. 

Соответственно, стимулирование должно быть в зависимости от этого вклада 

и его результата.  

2) Система к мотивации должна быть предсказуемой. Менеджер по 

продажам должен знать размер своего вознаграждения и сколько он для этого 

должен затратить усилий. 

3) Система к мотивации должна своевременна, т.е. вознаграждение 

менеджер по продажам должен получить сразу после затраченных усилий, а 

не когда-нибудь потом. 

4) Система мотивации должна быть справедливой, т.е. менеджер по 

продажам который получил свое вознаграждение должен понимать за что он 

его получил, и почему его вознаграждение больше или меньше, чем других 

работников корпорации. Механизм распределения премиальных выплат 

должен быть понятен сотрудникам.  

5) Формирование системы нематериального стимулирования также 

важно, как и материальное, а иной раз и бывает важнее, так как для любого 

человека существует определенный предел материального вознаграждения, 

т.е. если сотруднику платить больше, чем этот предел, это никак не повлияет 

на улучшение качества его работы и увеличение производительности труда. И 

наоборот хороший морально-психологический климат может очень 

положительно сказаться на результатах мотивации. 

Таким образом, в результате теоретического исследования можно 

сделать следующие выводы. 

В менеджменте мотивацию рассматривают как важный инструмент 

управления персоналом, который направлен на процесс побуждения 

различных мотивов сотрудников и созданию стимулов для их необходимой 

активации к повышению производительности труда. 

Современная компания в зависимости от ситуации и стратегических 

целей развития может в различных соотношениях для менеджеров по 
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продажам применять как материальную мотивацию, так и элементы 

социальной мотивации. 

 В работе рассмотрены методы материальной и нематериальной 

мотивации для менеджеров по продажам.  Одной из довольно 

распространенных систем оплаты труда для менеджеров по продажам 

выступает система мотивации по базе KPI. Наиболее часто применяемыми 

показателями KPI про разработке программы мотивации менеджеров по 

продажам являются: выполнение плана продаж; выполнение плана продаж по 

конкретным позициям номенклатуры (ассортимента); сокращение 

дебиторской задолженности; увеличение среднего чека; увеличение 

количества заключенных договоров с покупателями; увеличение количества 

покупателей (торговых точек) и т.д. 

Основными инструментами нематериальной мотивации менеджеров по 

продажам является: карьерное продвижение; обучение, повышение 

квалификации; мотивация временем и комфортом; похвала и благодарность. 
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ГЛАВА 2. АНАЛИЗ ЭФФЕКТИВНОСТИ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ 

ТРУДА МЕНЕДЖЕРОВ ПО ПРОДАЖАМ ООО «СЕЙХО-МОТОРС» 

 

2.1. Организационно-экономическая характеристика ООО «Сейхо-

моторс» 

 

Объектом исследования является ООО «Сейхо-моторс» - это 

официальный дилер по продаже автомобилей марки Тайоты в Челябиснкой 

области. Основным видом деятельности организации является 45.1 - Торговля 

автотранспортными средствами. Юридический адрес: 454007, Челябинская 

область, город Челябинск, проспект Ленина, дом 3, корпус Е. 

Кроме Тайоты ООО «Сейхо-моторс» продает также следующие 

товарные марки автомобилей: Лексус, Порше , Митсубиши, Ситроен. 

«Сейхо Моторс» уже 22 года успешно работает на автомобильном рынке 

Южного Урала. Компания «Сейхо Моторс» создана в 1998 году, основными 

направлениями её деятельности стали продажа, техническое обслуживание 

и ремонт автомобилей. 

Постоянно развиваясь и совершенствуясь, компания добилась 

получения сертификата официального дилера «ТОЙОТА» в 2003 году, а 2004 

году был открыт крупнейший в Уральском регионе дилерский центр — 

«Тойота Центр Челябинск». 

Все дилерские центры группы компаний построены в строгом 

соответствии с корпоративными нормами компаний импортеров. 

Современные, оснащенные новейшими диагностическими стендами 

и специальным оборудованием производственные мощности дают 

возможность производить любые виды работ и оказывать весь спектр 

сервисных услуг. 

В структуре салона: автомобильный салон, бутик аксессуаров, 

круглосуточный сервисный центр. 

https://www.list-org.com/list?okved2=45.1
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Салон продает легковые и малоэтажные автомобили, а также 

предоставляет целый ряд дополнительных услуг. 

ООО «Сейхо-моторс» предоставляет полный комплекс сервисных услуг. 

Таких как гарантийное и послегарантийное облуживание автомобиля, 

технический и кузовной ремонт, помощь на дорогах (входит в сервисное 

обслуживание). Также предлагает большой ассортимент дополнительный 

аксессуаров.  

ООО «Сейхо-моторс» предлагает своим клиентам финансовые услуги, а 

именно оформление автомобиля в кредит, страхование, лизинг. 

В компании существуют специальные программы кредитования:  

-коммуницируемые процентные ставки являются фактическими и 

прописаны в индивидуальных условиях кредитного договора; 

-ставка по кредиту ниже при внесении первоначального взноса от 40-

50%; 

- снижение процентных ставок до 5,6% на определённые марки 

автомобилей.  

В настоящее время действуют следующие кредитные предложения: 

1) Кредит «Camry под 5,9%» (Предложение действует до 31 июля 

2021 года) 

2) Toyota Camry GR Sport со ставкой 4% годовых. (Предложение 

действует до 31 июля 2021 года). 

3) Финансовая программа «КОМФОРТ+»Toyota RAV4 за 10 100 

рублей в месяц по новой кредитной программе. «Комфорт+» объединяет 

преимущества кредита с низким ежемесячным платежом и гарантию 

обратного выкупа автомобиля от официального дилера. Через 3 года владелец 

автомобиля может обменять RAV4 на новую Toyota, воспользовавшись 

гарантией обратного выкупа. 

Также существуют льготные условия кредитования для автомобилей с 

пробегом, например, кредитная программа Легента – от 8,8% годовых. 

Организационная структура  компании представлена на рисунке 8. 
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Рисунок 9 - Организационная структура ООО «Сейхо-моторс» 

 

Основные экономические показатели ООО «Сейхо-моторс» 

предоставлены в таблице 2.  

Выручка компании ООО «Сейхо-моторс» сократилась с 2802130 тыс. 

руб. в 2019 году до 2770760 тыс. руб. в 2019 году ( в относительном выражении 

на 1,2%). Выручка сократилась в первую очередь из-за снижения продаж 

автомобилей и аксессуаров. 
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Таблица 2- Основные экономические показатели ООО «Сейхо-моторс» 

за 2018-20209гг. 

Наименование показателя 2018 2019 2020 
2020/2019, 
абсолютное 

изменение 

2020/2019, 
 изменение в 

% 

Выручка, тыс. руб. 3631060 2802130 2770760 -31370 98,88 

Себестоимость продаж, тыс. 

руб. 
3413780 2676960 2533180 -143780 94,63 

Затраты на руб. товарной 
продукции 

0,94016 0,95533 0,91425 -0,0411 95,70 

Валовая прибыль (убыток), 
тыс. руб. 

217283 125175 237580 112405 189,80 

Коммерческие расходы 82639 121374 70875 -50499 58,39 

Управленческие расходы 107457 83283 107589 24306 129,18 

Прибыль (убыток) от продаж, 

тыс. руб. 
27187 -79482 59116 138598 -74,38 

Прочие доходы, тыс. руб. 23256 233409 328078 94669 140,56 

Прочие расходы, тыс. руб. 19916 19055 198874 179819 1043,68 

Чистая прибыль (убыток) тыс. 
руб. 

-149920 -22467 63328 85795 -281,87 

Кредиторская задолженность 
(тыс. руб.) 

429399 567184 271160 -296024 47,81 

Дебиторская задолженность 
(тыс. руб.) 

581598 411343 531546 120203 129,22 

Численность персонала, чел 78 82 85 3 103,66 

Производительность труда, 
тыс. руб. на чел. 

46552,1 34172,3 32597,2 -1575,1 95,39 

Средняя заработная плата, руб. 38900 41200 42500 1300 103,16 

Рентабельность продаж, % 0,75 -2,84 2,13 4,97  - 
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Себестоимость продукции, также сократилась с 2676960 тыс. руб. в 

2019 году до 2533180 тыс. руб. в 2020 году (на 5,4 %). В 2020 году затраты на 

руб. товарной продукции составили 0,91 руб., что ниже по сравнению с 2019 

годом на 4,3%.  Производительность труда сократилась с 2019 по 2020 год на 

1575,1тыс. рублей (в относительном выражении на 4,7%). 

В 2019 году был получен убыток от продаж ООО «Сейхо-моторс»  в 

размере 79482 тыс. рублей.  В 2020 году компания уже получила прибыль от 

продаж в размере  59116 тыс. рублей. 

Важными показателями для исследования финансовой деятельности 

предприятия является анализ дебиторской и кредиторской задолженности, а 

также их соотношение. Как видно из таблицы кредиторская задолженность за 

период 2019-2020 гг. сокращается (на 52,9%); дебиторская задолженность, 

напротив, увеличилась на 29%.  Таким образом, дебиторская задолженность 

превышает кредиторскую. 

Предприятие ООО «Сейхо-моторс»   в течении исследуемого периода 

повышает заработную плату сотрудников. Так в 2020 году средняя зарплата 

составила 42500 руб., что больше по сравнению с 2019 годом на 3,2% 

За исследуемый период положительную динамику показывает 

относительный показатель эффективности хозяйственной деятельности – 

рентабельность продаж.  

Анализ таблицы показывает, что многие показатели финансово-

хозяйственной деятельности говорят о том, что организация ООО «Сейхо-

моторс» находится в недостаточно устойчивом финансовой положении, для 

финансирования своей деятельности использует в основном кредитные 

ресурсы. 

 
 

2.2 Диагностика мотивации труда менеджеров по продажам ООО«Сейхо-

моторс» 

Рассмотрим систему материальной и нематериальной мотивации 

персонала в компании ООО «Сейхо-моторс».  

https://www.toyota.ru/finance-insurance/finance-and-credit/credit-programs/camry-special
https://www.toyota.ru/finance-insurance/finance-and-credit/credit-programs/camry-special
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В результате анализа было выявлено, что основным инструментом 

материальной мотивации является премии за достижение результатов, 

которые являются частью заработной платы сотрудников (переменная часть).  

Из других инструментов материальной мотивации используются:  

1) участие в прибыли для менеджеров высшего уровня.  

2) премиальные выплаты наставникам, которые курируют новичков 

в период адаптации (используется для менеджеров по продажам 10000 рублей 

за 1 нового специалиста в месяц). Т.е в настоящее время существует 

программа «Приведи друга работать к нам, отстажируй и при отработке им 3 

месяцев ты получишь премию». 

3) социальные льготы. Это направление предоставляет социальный 

пакет, дополнительные блага для работников, такие как больничный или 

оплачиваемый отпуск. Также для сотрудников салонов предоставляется 

скидка 10% на посещение театра, салонов красоты и SPA. 

4) мотивации от поставщика, например, за продажу автомобиля 

определенной марки, за продажу дополнительных аксессуаров. Поставщик 

предлагает товар, который надо продать и ставят условия. 

5) продажа высокомаржинальных позиций (составляется список 

позиций с высокой маржинальность, и разрабатывается планку месячных 

продаж для менеджеров) победитель получает различные виды бонусов. 

 В работе выявлено, что на почве неравных премий, которые очень часто 

не отражают реальный вклад сотрудников в результат, неправильно 

подобранных инструментов материальной мотивации в компании ООО 

«Сейхо-моторс»  возникают различные межличностные конфликты, которые 

могут перестать в организационные конфликты (конфликты между 

структурными подразделениями или различными категориями работников, 

например, менеджерами по продаж аксессуаров и запасных частей и 

менеджерами по продажам автомобилей). 

Также в компании ООО «Сейхо-моторс»"  используются инструменты 

нематериальной мотивации: 
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1) общественное признание и устная похвала (каждый месяц 

фотографии лучшие сотрудников компании вывешиваются на доску почета, 

что считается очень престижно в организации; кроме этого данному 

сотруднику выплачивается и денежная премия); 

2) повышение квалификации для сотрудников, которые хотят 

развиваться в компании. Для желающих повысить свою квалификации в 

компании организуется внутрифирменное обучение с привлечением 

сторонних организаций;  

3) возможны дополнительные дни оплачиваемого отпуска за 

достижение определенных результатов; 

4) награждение ценным подарком на особые дни для компании ООО 

«Сейхо-моторс» (день рождение компании, Новый год и т.д.) 

5) Награждение благодарностью и почетной грамотой за достижение 

личных и корпоративных результатов.  

Социально-психологические методы воздействуют на интересы и цели 

как коллектива, так и отдельной личности. Основной задачей данного метода 

является создание комфортных условий на рабочем месте, которые позволят 

любому сотруднику предельно раскрыть свой профессиональный и 

личностный потенциал. В ООО «Сейхо-моторс» выделяются следующие 

методы: 

-создание корпоративной культуры, норм и ценностей организации 

-тимбилдинг 

-обучающие семинары. 

Так, в  компании ООО «Сейхо-моторс» существует 2 системы оплаты 

труда: повременно-премиальная – для специалистов, руководителей и 

сдельно-премиальная ( для менеджеров по продажам). 

Сдельно-премиальная зависит от продаж автомобилей, аксессуаров, а 

также сервисных слуг.    

Руководители получают оклад плюс премию в зависимости от 

результата. Результат – это как правило увеличение выручки от продаж. Таким 
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образом, для высшего менеджмента компании действует система заработной 

платы, основанная на КПЭ (ключевые показатели эффективности), которая 

разрабатывается для каждой должности на высших ступенях иерархии. 

Например, для руководителей ключевых бизнес-сегментов таким 

показателями являются: выручка, рентебельность, выручка от новых 

продуктов и услуг, изменение оборотного капитала, индивидуальные бизнес-

цели. 

Доля премий, выплачиваемых работникам компании ООО «Сейхо-

моторс», в ФЗП в 2019  году составляла 24,5%, в 2020 году – 29,8% (рис. 10,11). 

 

Рисунок 10 - Доля премий, выплачиваемых работникам в фонде 

заработной платы ООО «Сейхо-моторс», в 2019 гг. 

 

 

Рисунок 11 - Доля премий, выплачиваемых работникам в фонде 

заработной платы ООО «Сейхо-моторс», в 2020 гг. 
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Как показывают рисунки 10,11 доля премий в ООО «Сейхо-моторс» в 

2020 году увеличилась по сравнению с 2019 годом с 24,5% до 29,8 %, доля 

окладной части, напротив уменьшилась. 

Анализ средней заработной платы работников предприятия в разрезе 

некоторых отдельных категорий персонала представлен в таблице 3. 

Таблица 3-Анализ средней заработной платы работников ООО «Сейхо-

моторс»  в разрезе отдельных категорий персонала, руб. 

Категории персонала 2019 г. 2020 г. 
Темп роста, % 
2020/2019 

Генеральный директор 69800 75800 108,59 

Начальник сервисной станции 
58900 61100 103,73 

Начальник отдела реализации 
автомобилей 

 

51400 58700 114,20 

Главный бухгалтер 56800 58900 103,69 

Начальник кредитного отдела 
и 

44800 45500 101,56 

Начальник отдела  маркетинга и 

рекламы 
45800 46500 101,52 

Начальник службы управления 
персоналом,  планово-

экономического отдела, отдела 
развития, отдела информационной 
поддержки 

42500 44600 

104,94 

Рабочие техобслуживания и 

кузовного ремонта 
35800 42300 118,15 

Подсобные рабочие цеха 

техобслуживания и кузовного 
ремонта 

31100 32500 104,50 

Менеджеры отдела продаж 32400 34800 107,40 

 

Таким образом, как показывает таблица 3 ООО «Сейхо-моторс» 

постоянно повышается заработная плата для всех категорий персонала, но по 

уровню у разных категорий, она значительно отличается. Так, заработная 

плата генерального директора выше заработной платы подсобного рабочего в 

2020 году в 2,5 раза. Самая низкая заработная плата у менеджеров по 

продажам и подсобных рабочих цеха техобслуживания и кузовного ремонта.  
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Среди данных категорий персонала наблюдается самая высокая 

текучесть кадров. Увеличение текучести кадров повлияет на снижение 

производительности труда, что привете к ухудшению основных показателей 

экономической деятельности ООО «Сейхо-моторс». 

Рассмотрим систему оплаты труда у менеджеров по продаже 

автомобилей. 

Для начала рассмотрим должностные обязанности менеджеров по 

продаже автомобилей. Так менеджеры по продажам компании ООО «Сейхо-

моторс» должны: 

-создавать и поддерживать в актуальном состоянии клиентскую базу с 

занесенными в нее данными о клиентах; 

-проводить консультационную работу с клиентами в торговом зале, 

проводить тест-драйв выбранного автомобиля, оказывать помощь при выборе 

модификации и комплектации машины; 

-составлять договор о внесении задатка, о продаже автомобиля, об 

оказании дополнительных сервисных услуг; 

-помогать клиенту с выбором способа оплаты, рекомендовать ему 

различные варианты в виде лизинга, кредита; 

-информировать клиента о степени выполнения предпродажной 

подготовки или поступления заказанного им по предоплате автомобиля; 

-выполнять оформление отгрузочной документации и работы по 

передаче автомобиля покупателю; 

-после совершения продажи через неделю, месяц и спустя год менеджер 

должен поддерживать контакт с покупателем, интересуясь его мнением о 

покупке и работе автомобиля; 

-оказывать клиенту помощь в покупке запасных частей для ремонта и 

содействовать в выполнении технического обслуживания приобретенного им 

автотранспортного средства. 
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Практически все салоны и ООО «Сейхо-моторс» является не 

исключением, платят своим менеджерам п продажам оклад и премию 

(сдельно-премиальная система оплаты труда), которая зависит от продажи 

количества автомобилей в месяц, а также от продажи дополнительных услуг.  

Таким образом, представим формулу заработной платы менеджера по 

продажам новых автомобилей : 

 

ЗП м = Оклад +Премия от выполнения плана продаж+ премия от 

количества продаж автомобилей. 

 

Рассчитаем заработную плату менеджера по продажам Коляева А.В. 

Оклад составляет 12000 рублей (эта сумма оплачивается работнику 

всегда вне зависимости от выполненного объема продаж и количества 

проданных автомобилей). 

План продаж для менеджеров по продажам за март 2020 года составлял 

18550000 рублей (это продажи автомобилей и дополнительных услуг, 

дополнительного оборудования и т.д.). Если план продаж выполнен (90-

100%), то менеджер по продажам ООО «Сейхо-моторс» получаем премию в 

размере  0,1% от размера объема продаж – 18550, если объем продаж составит 

от  70 до 89%, то размер премии составит 0,05% от объема продаж. 

Если меньше 70% данная премия не выплачивается. 

Так у менеджера по продажам Коляева А.В. фактический объем продаж 

за март 2020 года составил 15980450 рублей, что составило 86,14% от плана, 

соответственно он получил 0,05% от объема продаж, что составило 7990 

рублей. 

Кроме того Коляев А.В. продал текущем месяце следующие автомобили 

 Toyota Corolla Классик – 1 автомобиль – премия 1500 

Toyota Camry стандарт – 2 автомобиля – премия 4000 
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Toyota Camry Престиж safety- 1 автомобиль - 2000 

Toyota Land Cruiser Prado Элеганс – 1 автомобиль -3000 

Всего по третьей составляющей зарплаты -10500 

Соответственно, заработана плата менеджера по продажам Коляева А.В. 

за март 2020 года составила: 

 

ЗП = 12000 +7990+10500 = 30490 рублей 

 

Таким образом, анализ показал, что в салоне используются явно 

завышенные планы продаж (так по результатам выполнения панов продаж за 

март 2020 года только одному менеджеру из десяти удалось выполнить 

поставленный план, 3 человека не выполнили план в 70%, соответственно не 

получили ничего по второй составляющей заработной платы). 

С целью создания эффективной системы стимулирования труда 

менеджеров по продажам  ООО «Сейхо-моторс» необходимо знать мотивацию 

сотрудников. 

 С этой целью в организации было проведено анкетирование 

менеджеров по продажам ООО «Сейхо-моторс». Анкета представлена в 

приложении 1. Всего было опрошено 10 менеджеров по продажам. 

На вопрос «Что, по Вашему мнению, в наибольшей мере определяет 

трудовую активность в Вашем коллективе» можно было дать 2-3 варианта 

ответов. Результаты анкетирования представлены  на рисунке 12. 

Как показывает анализ, большинство менеджеров по продажам - 5 

человек считают, что любовь к своему делу определяют в большей степени 

трудовую активность в коллективе компании, 4 человека  считают, что 

эффективная система стимулирования определяют в большей степени 

трудовую активность в коллективе.  
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Рисунок  12- Результаты ответов менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо-моторс» на вопрос «Что, по Вашему мнению, в наибольшей мере 

определяет трудовую активность в Вашем коллективе», чел 

 

На вопрос «Знаете ли Вы перспективы Вашего служебного роста» были 

получены следующие результаты (рисунок 13). 

 

Рисунок 13 -   Результаты анкетирования на вопрос «Знаете ли Вы 

перспективы Вашего служебного роста» 

 

Как показывают результаты анкетирования, 62% менеджеров по 

продажам ООО «Сейхо-моторс»недостаточно знают перспективы своего 

карьерного роста, так как на предприятии нет кадрового резерва; 33 % 

респондентов знают перспективы своего карьерного роста. 

На вопрос «Считаете ли Вы, что в Вашей организации Вы полностью 

реализуете свои способности» менеджеры по продажам ответили следующим 

образом ( рисунок 14). 
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Рисунок 14 – Ответы менеджеров по продажам на вопрос «Считаете ли Вы, 

что в Вашей организации Вы полностью реализуете свои способности» 

Как показывает анализ 30% менеджеров по продажам сказали, что они 

полностью реализуют свои способности, скорее да ответили 32% и скорее нет 

ответили 38% респондентов, что является достаточно большой долей и 

руководству компании следует задуматься о трудовом потенциале своих 

сотрудников. На вопрос «Что для Вас наиболее важно в работе» ( 40%) 

ответили, что заработная плата является наиважнейшим фактором, 11 (30%) 

человек ответили, что необходимым условием успешной работы является 

продвижение по службе; 23 сотрудника (62%)  назвали психологический 

климат.  

На вопрос «Какие формы поощрения преобладали в Вашем коллективе 

в последние 2 года» можно было дать 2-3 варианта ответов. Результаты 

анкетирования представлены на рисунке 15. 

Как показывает анализ, наибольше количество менеджеров по продажам 

(10 человек или 100 %) ответили, что основной формой стимулирования 

выступает премия; 6 человека (60 %) ответили, что основной формой 

стимулирования выступает похвала; 6 менеджеров по продажам ответили, что 

основной формой стимулирования труда выступает  объявление 

благодарности ( это также 60%). Достаточно редкими формами 

стимулирования труда как показывает анализ выступает награждение ценным 
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подарком (20 % от всех опрашиваемых) и награждение почётной грамотой   

(20%). 

 

 

Рисунок 15– Результаты ответов менеджеров по продажам на вопрос 

«Какие формы поощрения преобладали в Вашем коллективе в последние 2 

года» 

 

На вопрос «Что не устраивает Вас в работе» необходимо было дать 2-3 

варианта ответов. Результаты анкетирования представлены на рисунке 16. 

 

Рисунок 16 – Результаты ответов менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо-моторс» на вопрос «Что не устраивает Вас в работе» 

 

Как показывает анализ, наибольше количество менеджеров по продажам 

компании ООО «Сейхо-моторс» (7 человека или 70 %) ответили, что их в 
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большей степени не устраивает  низкий заработок; 6 человек ( 60 %)  не 

устраивает система нематериального стимулирования; 4 менеджера по 

продажам ( 40%) ответили, что их не устраивает отсутствие перспектив 

карьерного роста. В наименьшей степени сотрудников не устраивают вредные 

условия труда,  режим работы. 

 Далее менеджерам по продажам были предложены вопросы оценки 

оплатой труда, условиями труда, морально-психологическим климатом по 

пятибалльной системе (1 балл ставится, если совсем не удовлетворен и 5 

баллов, когда полностью удовлетворен).  

На вопрос по удовлетворенности оплатой труда, вознаграждениями и 

льготами не одного менеджера по продажам не поставили данному фактору 5 

баллов, 3 человека (30%) поставили данному фактору 4 балла, 3 балла 

поставили 3 человека и 2 балла  - 4 человека. Общие результаты по данному 

вопросу представлены на рисунке 27. 

    

 

Рисунок 20 – Результаты ответов менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо-моторс» на вопрос удовлетворенности оплатой труда, 

вознаграждениями и льготами, чел. 

Таким образом, можно сказать, что большинство менеджеров по 

продажам ООО «Сейхо-моторс» в большей степени не удовлетворены 

уровнем заработной платы в компании.  
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На вопрос удовлетворённости морально-психологическим климатом в 

ООО «Сейхо-моторс» были получены следующие результаты ( рисунок 18). 

 

 

  

Рисунок  18-  Результаты ответов менеджеров по продажам на вопрос 

удовлетворённости морально-психологическим климатом в ООО «Сейхо-

моторс» 

Результаты ответа на вопрос показывают, что полностью 

удовлетворёнными морально-психологическим климатом являются 1 человек 

( 10%), не совсем удовлетворенных оказалось 2 человека (20% поставили 2 

человека) и 3 балла данному фактору поставили 4 менеджера по продажам. 2 

человека поставили по 2 балла и один человек 1 балл. Таким образом на 

данный фактор следует обратить внимание руководству ООО «Сейхо-моторс» 

в том числе за счет укрепления и развития нематериальной мотивации. 

Возможностью карьерного роста в ООО «Сейхо-моторс» полностью 

удовлетворены 2 менеджера по продажам, 4 балла поставили 3 человека (30%), 

3 балла  - 4 человека (40%) и 2 балла  - 1 человек.  Результаты исследования по 

данному фактору показаны на рисунке 19. 
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Рисунок 19-  Результаты ответов респондентов на вопрос 

удовлетворения возможностью карьерного роста 

 

Таким образом, в результате исследования можно сделать 

следующие выводы.  

Анализ заработных плат в разрезе категорий персонала показал, что 

самая низкая заработная плата у менеджеров по продажам и подсобных 

рабочих цеха техобслуживания и кузовного ремонта. Среди данных категорий 

персонала наблюдается самая высокая текучесть кадров. Увеличение 

текучести кадров повлияет на снижение производительности труда, что 

привете к ухудшению основных показателей экономической деятельности 

ООО «Сейхо-моторс». 

Практически все салоны и ООО «Сейхо-моторс» является не 

исключением, платят своим менеджерам п продажам оклад и премию 

(сдельно-премиальная система оплаты труда), которая зависит от продажи 

количества автомобилей в месяц, а также от продажи дополнительных услуг. 

В работе был показан расчет заработной платы одного из менеджеров по 

продажам салона ООО «Сейхо-моторс». Анализ показал, что в компании 

используется постоянный «несгораемый» оклад для менеджеров по продажам, 

которой в настоящее время составляет 12000 рублей. Вместе с тем, в салоне 

используются явно завышенные планы продаж (так по результатам 

выполнения панов продаж за март 2020 года только одному менеджеру из 
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десяти удалось выполнить поставленный план, 3 человека не выполнили план 

в 70%, соответственно не получили ничего по второй составляющей 

заработной платы).  

В работе выявлено, что на почве неравных премий, которые очень часто 

не отражают реальный вклад сотрудников в результат, неправильно 

подобранных инструментов материальной мотивации в компании ООО 

«Сейхо-моторс»  возникают различные межличностные конфликты, которые 

могут перестать в организационные конфликты (конфликты между 

структурными подразделениями или различными категориями работников, 

например, менеджерами по продаж аксессуаров и запасных частей и 

менеджерами по продажам автомобилей). 

Также в компании ООО «Сейхо-моторс»"  используются инструменты 

нематериальной мотивации: общественное признание и устная похвала, 

повышение квалификации для сотрудников, которые хотят развиваться в 

компании; награждение ценным подарком на особые дни для компании ООО 

«Сейхо-моторс»; награждение благодарностью и почетной грамотой за 

достижение личных и корпоративных результатов. 

Как показал проведенный опрос по мотивации менеджеров по продажам 

ООО «Сейхо-моторс», при совершенствовании системы стимулирования 

труда в первую очередь необходимо обратить на систему заработной платы и 

механизм начисления премий и на создание благоприятного морально-

психологического климата в организации. 
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ГЛАВА 3. РАЗРАБОТА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ТРУДА 

МЕНЕДЖЕРОВ ПО ПРОДАЖАМ ООО «СЕЙХО-МОТОРС» 

 

3.1 Направления совершенствования мотивации труда менеджеров по 

продажам ООО «Сейхо-моторс» 

 

Как было выявлено в результате анализа, система мотивации 

менеджеров по продажам нуждается в совершенствовании. 

Из анализа системы стимулирования менеджеров по продажам, 

применяемой в автомобильном салоне ООО«Сейхо-моторс» было выявлено, 

что система недостаточно отвечает требованиям эффективности, как 

распределения фонда оплаты труда, так и вызывает нарекания со стороны 

менеджеров по продажам, что является причиной высокой текучести кадров в 

организации и уменьшает конкурентоспособностью. 

 Совершенствуем систему материальной мотивации за счет разработки 

системы ключевых показателей эффективности (KPI). Кроме изменения 

методики расчета премии за фактический объем продаж введем следующие 

ключевые показатели эффективности (KPI): 

1.Бонус за продажу дополнительных услуг. 

Дело в том, что сейчас продажа дополнительных услуг и 

автомобильных аксессуаров входит во вторую часть заработной платы 

(премиальные) и не стимулирует менеджеров по продажам продавать больше. 

Меду тем именно предложение установить защиту картера, сигнализацию, 

дополнительный иммобилайзер, зимнюю резину, мультимединую систему, 

коврики, брызговики, тонировку и т.п. составляет довольно приличную 

выручку от реализации любого автосалона. 

2. Бонусы со страховок КАСКО (которые не являются обязательными 

для кредитной сделки). Могут оплачиваться банком. 
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Также в работе предлагается уменьшить сумма плана продаж для 

одного менеджера по продажам, так как показал анализ, по результатам 

выполнения панов продаж за март 2020 года только одному менеджеру из 

десяти удалось выполнить поставленный план, 3 человека не выполнили план 

в 70%, соответственно не получили ничего по второй составляющей 

заработной платы. 

Соответственно завышенные планы продаж демотивируют работников 

и должны быть пересмотрены. Процентные ставки предлагаем оставить те же.  

Также предполагается ввести повышенную премию за продажу 

автомобилей, не пользующихся спросом (те которые уже продаются больше 

3-х месяцев по разным причинам). За них премия увеличивается в 2 раза. 

 

Таблица 4-Шкала оценок по предлагаемым видам бонусов менеджерам по 

продажам автомобилей в салоне ООО«Сейхо-моторс» 

Показатели (бонусы) Шкала для начисления Размер бонуса, %/руб. 

Бонусы за выполнения 
плана от продаж 

0-70% 
 

70%-90% 
 

90-100% 

Премия не выплачивается 
0,05 % от личного объема продаж 

0,1% от личного объема продаж 

Бонусы за продажи 
определенных марок 

автомобилей  

Не изменяются  Пример (фрагмент) 
Toyota Corolla Классик– премия 

1500 
Toyota Camry стандарт –– премия 
2000 

Toyota Camry Престиж safety-   
2000 

Toyota Land Cruiser Prado Элеганс 
–3000 

Бонусы за продажи 
автомобилей, не 

пользующихся спросом  

Бонусы 
увеличиваются в два 

раза 

4000 рублей. 

Бонус за продажу 
дополнительных услуг 

От объема продаж 2% от общей суммы продаж 

Бонусы со страховок 

КАСКО 

1% от суммы 

страховки КАСКО 

 

 

Кроме этого, предполагается также учесть качественные показатели 

работы менеджеров по продажам, которые отразятся на постоянной части 



50 
 

заработной платы менеджера по продажам ООО«Сейхо-моторс».  

Решение о выплате заработной платы за показатели качества работы 

принимает начальник отдела продаж ООО«Сейхо-моторс» в соответствии с 

оценкой поведения менеджеров по продажам за определенный период на 

основе выделенных критериев и составленных протоколов, в которых 

фиксируются формальные поведенческие ошибки (например, невыполнение 

поручений, использование рабочего времени на решение личных проблем, и 

т.д.), а также положительные действия (инициативность, быстрое решение 

проблем и т.д.).  

Бухгалтерия дает свою оценку по таким критериям, как наличие всех 

документов и отчетов по установленной форме.  

Критерии качества представлены в таблице 5. 

 

Таблица 5- Критерии качества работы менеджеров по продажам ООО«Сейхо-

моторс» 

Оценк
а  

Критерий  Балл  

I  Качество работы    

5 
Постоянно очень высокий уровень аккуратности и точности; не требуется 
дополнительная проверка, можно полностью положиться на его работу; может 

выполнять работу практически без руководителя 

  

4 

Аккуратность и точность выше ожидаемого уровня; ошибки встречаются 

очень редко; хорошо выполняет инструкции; нуждается в незначительной 
помощи со стороны руководителя 

  

3 Качество работы соответствует предъявленным требованиям   

2 
Бывает небрежен; встречаются ошибки; иногда приходится проверять его 
работу 

  

1 
Низкое качество работы; постоянные ошибки; требуются постоянные 
проверки и исправления 

  

II Лояльность к организации   

5 

Очень хорошо знает компанию и предан ей; всегда ставит интересы компании 
выше своих; даже если дела идут не очень хорошо, никогда не позволяет себе 
плохо отзываться о компании; позитивно и с энтузиазмом говорит о компании, 

руководстве, коллегах как на работе, так и за ее пределами 

  

4 
Позитивно воспринимает компанию и себя в компании; не позволяет себе 

неконструктивной критики; доволен тем, что работает в компании 

  

3 
Доволен тем, что работает в компании; избегает публично выражать 
недовольство компанией, коллегами, начальником 
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Продолжение таблицы 5 

2 
Не ощущает себя частью компании; иногда не сдерживает негативные эмоции 
по отношению к компании 

  

1 
Крайне негативно относится к компании; преследует свои личные цели; 
критикует компанию и коллег как на работе, так и за ее пределами 

  

III Объем работ, инициативность   

5 
Очень быстрый и энергетический сотрудник, делает больше, чем от него ждут, 
инициативен, выдвигает новые решения возникающих проблем 

  

4 
Работает быстро; четко выполняет больший, чем запланировано объем работ, 
оказывает помощь в наставничестве молодых торговых агентов 

  

3 Работает стабильно, выполняет плановые показатели   

2 Работает медленно, необходимо "подгонять"   

IV  Дисциплина    

5 Чрезвычайно надежен; всегда на работе и вовремя   

4 
Надежен; редко отсутствует (если отсутствует, тот по уважительной 
причине); всегда заранее ставит в известность о своем отсутствии 

  

3 
Случаются отсутствия на работе по уважительной причине, не имеющие 
серьезных негативных последствий для работы; о своем отсутствии 

предупреждает заранее 

  

2 
Надежен; не всегда пунктуален; о своем отсутствии иногда забывает 
своевременно предупредить 

  

1 
Часто отсутствует или опаздывает; крайне ненадежен; своевременно не 
ставит в известность об отсутствии 

  

V  Документооборот по бухгалтерии    

5 Все сдается в срок и оформляется по всем правилам    

4 Работа выполняется без существенных недостатков   

3 Есть мелкие недочеты   

2 Приходится часто напоминать о документах, бывают исправления   

1 Работу в срок не сдает   

 

Таблица соответствия (к таблице 5) 

К1  Формулировка  Среднее  

0,6 Очень плохо от 1 до 2 

0,7 Плохо от 2 до 3 

0,8 Ниже допустимого от 3 до 3,5 

0,9 Удовлетворительно от 3,5 до 4 

1 Хорошо от 4 до 4,5 

1,1 Отлично от 4,5 до 5 

1,2 Превосходно 5 
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Кроме этого в ООО«Сейхо-моторс», на наш взгляд, необходимо ввести 

надбавку за стаж, которая позволит оплачивать лояльность сотрудников по 

отношению к компании и индексировать денежное вознаграждение в сторону 

повышения. Это необходимо, потому что, как правило для многих торговых 

агентов развитие карьеры ограниченно и существует мало способов удержать 

хорошего работника на рабочем месте. 

 Введем коэффициент К2:  

до 1 года – К2=1;  

от 1 до 3 лет – К2=1,1;  

от 3 до 5 лет– К2=1,2;  

свыше 5 лет – К2=1,25 

Таким образом, постоянная часть заработной платы менеджеров по 

продажам ООО«Сейхо-моторс». 

 

ЗП пост = оклад за полный рабочий день* Коэффициент за качество 

работы* Коэффициент за стаж работы + компенсация за телефон. 

 

 Данная система позволяет гибко учитывать работу каждого сотрудника. 

Заработная плата определяется не только количественными, но и качественными 

факторами — она стимулирует людей относиться внимательно к каждому заказу 

и не отказываться от клиента только по причине, что его запрос не соответствует 

профилю менеджера.  

Расчет заработной платы менеджера по продажам (Коляева А.В.) по новой 

системе стимулирования труда представлен в таблице 6. 

Таким образом, можно сделать вывод, что вариант применения схемы 

мотивации, основанный на фактических показателях эффективности, может 

помочь руководству решить следующие непростые вопросы:  

1. Стимулировать лучших работников на повышение 

производительности труда  



53 
 

2. Сократить расходы на оплату труда неэффективных менеджеров по 

продажам. 

 

Таблица 6-Расчет заработной платы торгового агента (Коляева А.В.) по новой 

системе стимулирования труда 

Коэффициент за качество работы  -0,9 

Коэффициент за стаж работы – 1,05 

Постоянная часть заработной платы оклад (12000*0,9*1,05=11340 руб.+ компенсация 

за сотовый телефон (500 руб.) 

Переменная часть заработной платы (бонусы) 

1. Премия (в 
процентах от 
фактической 

выручки) 

Объем продаж, 
фактический 

% премии Премия, руб. 

15980450 0,1% 15980,4 

2.Бонусы за 
продажи 

определенных 
марок 
автомобилей 

Проданные марки 
автомобиля за март 2020 

гг.  

Фиксированная 
сумма за продажу 

марки автомобиля 

Премия, руб. 

Toyota Corolla Классик  
Toyota Camry стандарт  

Toyota Land Cruiser 
Prado Элеганс  

1500 
 

2000 
 
3000 

 
1500 

 
4000 
 

3000 

Бонусы за 
продажи 

автомобилей, не 
пользующихся 
спросом 

Проданные марки 
автомобиля за март 2020 

гг 

Фиксированная 
сумма за продажу 

марки автомобиля 

Премия, руб. 

Toyota Camry Престиж 
safety 

4000 4000 

Бонус за продажу 
дополнительных 

услуг 

Объем продаж, 
фактический 

2% от общей 
суммы продаж 

Премия, руб. 

150500  3010 

Бонусы со 
страховок 

КАСКО 

Объем продаж, 
фактический страховок 

КАСКО 

1% от общей 
суммы продаж 

Премия, руб. 

 120500  1205 

Сумма   44035 рублей 

 

Таким образом, как было выявлено в исследовании социальной среды, 

при имеющихся ресурсах компании ООО«Сейхо-моторс» можно в первую 

очередь обратить на систему нематериальной мотивации, которая поможет 

для менеджеров по продажам улучшить отношение с руководством, а для 

руководителей поможет  добиться признания и вознаграждения. 



54 
 

В части совершенствования нематериальной мотивации в ООО«Сейхо-

моторс» мы предлагаем организацию и проведение конкурса «Лучший и 

эффективный менеджер по продажам», «Лучший профессионал своего дела!».  

Мероприятие по совершенствованию системы нематериальной 

мотивации  ООО «Сейхо-моторс» будет являться организация и проведение 

конкурса «Лучший и эффективный менеджер по продажам,!» представленного 

на рисунке 20, проводить конкурс 4 раза в год. 

 

 

Рисунок 20-  Организация и проведение конкурса «Лучший и 

эффективный менеджер по продажам!» 

 
Занявшему 1 место причитается премия в размере 10000 руб. и 

награждение почетной грамотой. За 2 место за победу премия в размере 8000 

руб. и награждение почетной грамотой. За 3-место премия - 5000 рублей и 

награждение благодарностью. 

 Соответственно получаем следующую стоимость мероприятия: 

Результат 

 повышение 

производительности 

труда 

 выплата  

премии, награждение грамотами 

и благодарностями 

Затраты 182000 руб. в год 

ЦЕЛЬ 

 раскрытие управленческого потенциала специалиста, удержание, 

 привлечение и определения значимости молодых специалистов 
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23000 * 4*2 =184000 рублей. 

 

Следующим предлагаемым мероприятием по совершенствованию 

системы мотивации менеджеров по продажам ООО «Сейхо-моторс» является 

организация дополнительного отдыха и оздоровления персонала  

Предлагается организовать посещение бассейна для сотрудников компании 

ООО «Сейхо-моторс». 

Данное мероприятие позволит реализовать потребности в социализации 

и взаимодействия с руководством, которые были выявлены в результате 

анализа системы мотивации.  

Для этого руководители структурных подразделений ООО«Сейхо-

моторс»  выберут одного лучшего работника в своем подразделении, который 

и получит годовой абонемент на посещение оздоровительного комплекса 

(бассейна). Планируется вознаградить таким образом 10 работников в год. 

Схематически структура мероприятия «Организация оздоровления 

работников через посещение спортивно-оздоровительного комплекса 

(бассейн)» представлена на рисунке 21. 

Планируется посещение данного (бассейна) спортивно-

оздоровительного комплекса с периодичностью 2 раза в неделю, 8 месяца в 

год.  

Затраты на мероприятия определяются по формуле: 

Зм = Кч *n,                                                                                                (2) 
 

где, Зм – затраты на мероприятие; 

Кч – количество человек, которые определили руководители 

структурных подразделений как лучшие работники. 

n – цена (стоимость) абонемента. 

 

10*12000 = 120000 руб. 
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Рисунок 21- Структура и результативность мероприятий направленных 

на оздоровление работников ООО«Сейхо-моторс» 

 

В следующем параграфе будут представлены общие затраты на 

предлагаемые мероприятия, а также рассчитан предполагаемый 

экономический эффект от их внедрения.  

 

3.2 Оценка социально-экономической эффективности разработанных 

рекомендаций 

 

Таким образом в качестве рекомендаций по совершенствованию 

мотивации менеджеров по продажам в работе предлагается: 

1) совершенствовать систему оплаты труда менеджеров по продажам 

за счет внедрения механизма ключевых показателей эффективности, за счет 

которой заработная плата данной категории сотрудников увеличится. 

 Оздоровление  персонала предприятия 

 

Результат 

 снижение уровня 
заболеваний среди персонала, 

укрепление сплоченности 
управленческой  команды 

 

 закрепление кадрового 
потенциала 

 

Затраты 120000 руб. в год 

ЦЕЛЬ 
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2) Совершенствовать систему нематериальной мотивации за счет 

внедрения конкурсов в структурные подразделения и совместного-

организованных мероприятий оздоровительного характера.  

 Расчет заработной платы для всех работников по предлагаемой системе 

стимулирования труда ООО «Сейхо-моторс»  представлен в таблице 7. 

Таблица 7-Расчет заработной платы менеджеров по продажам (отдел продаж 

новых автомобилей) по предлагаемой системе стимулирования труда  

 ФИО 
торговых 

Показатели для расчета начислений Результат 

 Коляев А.В. 
  
  
  

  
  

  
  

Коэффициент за качество работы 0,9 

Коэффициент за стаж работы 1,05 

Оклад за полный отработанный месяц 11840 

К1* 15980,4 

К2* 8500 

К3* 4000 

К4* 3010 

К5* 1205 

Всего 44035 

2.Ваничкин 
А.С. 

  
  
  

  
  

  
  

Коэффициент за качество работы 1 

Коэффициент за стаж работы 1,05 

Оклад за полный отработанный месяц 13100 

К1* 12300 

К2* 5500 

К3*  

К4* 2050 

К5* 2100 

Всего 35050 

3  Сысоев В.А. 

  
  

  
  
  

  
  

Коэффициент за качество работы 0,9 

Коэффициент за стаж работы 1 

Оклад за полный отработанный месяц 11300 

К1* 16890,5 

К2* 9500 

К3* 4000 

К4* 3900 

К5* 2500 

Всего 48091 

4.Валерьев 
А.С. 

  
  

  
  
  

  
  

Коэффициент за качество работы 1 

Коэффициент за стаж работы 1,05 

Оклад за полный отработанный месяц 13100 

К1* 14300 

К2* 6500 

К3* 0 

К4* 2050 

К5* 1050 

Всего 37000 
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Продолжение таблицы 7 

 5.Фокусов 
А.В. 

  
  

  
  
  

  

Коэффициент за качество работы 0,9 

Коэффициент за стаж работы 1 

Оклад за полный отработанный месяц 11300 

К1* 17800 

К2* 14500 

К3*  

К4* 3900 

К5* 3000 

Всего 50500 

6. Ивлев Л.В. Коэффициент за качество работы 1 

Коэффициент за стаж работы 1,05 

Оклад за полный отработанный месяц 13100 

К1* 18150 

К2* 9500 

К3* 4000 

К4* 2050 

К5* 2000 

Всего 48800 

 Всего ФОТ менеджеров по продажам 263476 

 

Таким образом месячный фонд заработной платы менеджеров по 

продажам отдела реализации новых автомобилей  по предлагаемой системе 

материальной мотивации труда составит 263476 рублей.  

Сравним заработную плату по существующей и по предлагаемой 

системе оплаты труда (таблица 8). 

Таблица 8- Материальное стимулирование менеджеров по продажам ( отдел 

реализации новых автомобилей) ООО «Сейхо-моторс» по существующей и 

по предлагаемой системе оплаты труда, руб. 

Менеджеры по 
продажам 

Заработная плата 
за месяц 

фактическая, руб. 

Заработная 
плата по 

предлагаемой 
системе  
мотивации 

Изменение, 
руб. 

Изменение, % 

 Коляев А.В.  

  
30490 44035 13545 144,42 

2.Ваничкин А.С. 
 

29790 35050 5260 117,66 

3  Сысоев В.А. 33400 48091 14691 143,99 

4.Валерьев А.С. 31450 37000 5550 117,65 

5.Фокусов А.В. 40800 50500 9700 123,77 

6. Ивлев Л.В. 39800 48800 9000 122,61 

Итого 205730 263476 57746 128,07 
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 Анализ результатов сравнения показывает, что  

1.Применение фактических показателей эффективности дает 

перспективу увеличения ФОТ заработной платы менеджеров по продажам ( 

отдел реализации новых автомобилей) на 28 %, что положительно должно 

сказаться на увеличение выручки от реализации продукции за счет большей 

мотивации торгового персонала. 

 Следующим предлагаемыми мероприятиями являются 

совершенствование нематериальной мотивации в салоне  ООО «Сейхо-

моторс».  

В таблице 9 рассмотрим затраты на данные мероприятия. 

Общая сумма затрат на мероприятия по совершенствованию 

нематериального вознаграждения ООО «Сейхо-моторс» составят 304000 руб.  

 

Таблица 9-Затраты на мероприятия по совершенствованию нематериальной 

мотивации ООО «Сейхо-моторс» 

Мероприятие Затраты, руб. 

Организация оздоровления работников через посещение 
спортивно-оздоровительного комплекса (бассейн) 

12000 

Проведение конкурса «Лучший и эффективный молодой 

специалист отдела!» 

92000 

Организация конкурса в каждом отделе «Лучший профессионал 
своего дела!» 

92000 

Итого 304000 

 

Данные затраты для компании ООО «Сейхо-моторс» являются 

несущественными, но для самих сотрудников это новый и интересный способ 

вознаграждения, который поможет в дальнейшем увеличить старание при 

выполнении трудовых обязанностей и увеличит производительность труда. 

Общие затраты на совершенствование мотивации персонала  

автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» представлены в таблице 10. 

Затратами на совершенствование материальной мотивации будет разница 

в заработной плате менеджеров по продажам (отдел реализации новых 
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автомобилей)  до и после предлагаемого внедрения новой системы заработной 

платы. 

Затраты на совершенствование материальной мотивации = 57746*12 = 

692952 рубля. 

Таблица 10-Затраты на совершенствование мотивации менеджеров по 

продажам    автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» 

Виды затрат Затраты, руб. 

Затраты на совершенствование 
материальной мотивации 

692952 

Затраты на совершенствование 

нематериальной мотивации 

304000 

Итого 996952 

 

Соответственно себестоимость продукции увеличится на 996, 9 тыс. 

рублей и составит 2533180 + 996,9 =  2534176,6 тыс. рублей 

  По оценке экспертов, выручка автомобильного салона ООО «Сейхо-

моторс» может увеличиться на 2-3%. 

Оценка экономическая эффективности предлагаемого проекта по 

совершенствованию мотивации менеджеров по продажам ( отдел реализации 

новых автомобилей) представлена в таблице 11. 

Таким образом, за счет совершенствования материальной и 

нематериальной мотивации персонала производительность работников и 

выручка возрастут на 2%, прибыль от продаж вырастет на 92%, 

рентабельность продаж вырастет на 1,88 процентных пункта и составит 4%.  

Следовательно, предложенное мероприятие является экономически 

эффективным. 

Необходимо помимо экономической рассматривать также социальную 

эффективность предложенных мероприятий, которая выражает социальный 

эффект управленческих мероприятий. Социальная эффективность 

характеризует уровень использования потенциала трудового коллектива и в 
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частности каждого сотрудника компании, его креативных способностей, 

успешности решения задач социального развития компании. 

 

Таблица 11-Оценка экономической эффективности предлагаемого проекта по 

совершенствованию мотивации менеджеров по продажам автомобильного 

салона ООО «Сейхо-моторс» 

 
№  

Показатель  До 

реализации 
мероприятия  

После 

реализации 
мероприятия  

Изменение 

абсолютное  

Изменение, 

% 

1  Среднесписочная 
численность 

работников, чел.  

85 85 0 100 

2  Выручка, тыс. руб.  2770760 2826175 55415,2 102 

3 Производительность 

труда, тыс. руб./чел.  
32597,2 33249,1 651,944 102 

4  Себестоимость услуг, 
тыс. руб.  

2533180 2534177 996,6 100,04 

5 Коммерческие 
расходы 

70875 70875 0 100,00 

6 Управленческие 
расходы 

107589 107589 0 100,00 

7 Прибыль от продаж, 
тыс. руб.  

59116 113535 54418,6 192,05 

8  Рентабельность 
продаж, % 

2,13 4,02 1,88 188,29 

 

Социальную эффективность определяют, как сложную, 

многофункциональную систему связей, которая обуславливается 

достижением ключевых целей компании, и которые заключаются в 

удовлетворении потребностей персонала. При этом потребность сотрудников 

будет удовлетворена только том случае, если уровень усилий, приложенных в 

процессе труда будет соответствовать ценности его вознаграждения. 

Автомобильный салон ООО «Сейхо-моторс» должен предоставлять 

своим сотрудникам достойные условия труда, хорошую заработную плату, 

должна давать возможности реализации собственных целей работника, 

стимулировать творческую активность и возможность самореализации, 

обеспечивать социальными услугами. В результате реализации этих 
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мероприятий социальная эффективность в данной компании также  будет 

высока. Организация с таким отношением к сотрудникам быстрее достигнет 

поставленных экономических целей с наименьшими затратами.  

Рассмотрим социальную эффективность предложенных мероприятий по 

совершенствованию мотивации труда менеджеров по продажам 

автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» (таблица 12). 

Таблица 12-Социальная эффективность совершенствованию мотивации труда 

менеджеров по продажам автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» 

Позитивные социальные изменения 
Предотвращенные негативные 

социальные изменения 

Снижение текучести персонала 

Ухудшение морально-психологического 

климата ООО «Сейхо-моторс» 
, вызванное текучестью персонала 

Обеспечение найма персонала ООО «Сейхо-

моторс» 
, способного быстро адаптироваться в 
условиях данной компании 

Неудовлетворенность сотрудников 

работой из-за несоответствия 
стимулирования труда, предлагаемых 
компанией  мотивам работников 

Обеспечение соответствия содержания 
труда интересам и индивидуальным 
особенностям сотрудников 

Ущерб, который наносится личности из-

за несоответствия рабочих процессов 
индивидуальным мотивам и интересам 

работника 

Полное использование потенциала 
сотрудников 

 

Повышение обоснованности решений по 

вопросам подбора и найма персонала  на 
работу 

 

Улучшение морально-психологического 
климата» и  стабилизация коллектива ООО 

«Сейхо-моторс» 
 

 

 

В результате исследования можно сделать следующие выводы.  

В работе были предложены следующие рекомендации по 

совершенствованию материальной мотивации менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо-моторс»: внедрение в сиситему оплаты труда ключевых показателей 

эфективности. Расчет были проведены на примере менеджеров по продажам 

отдела реализации новых атомобилей. Были внедрены новые показатеди 

эффективности: бонусы за продажу дополнительных услуг, а также бонусы за 

продажу страховок «Каско». Кроме этого предлагаетсяоптимизировать планы 
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рподаж для менеджеров отдела с целью мотивировать сотрудников продавать 

больше и подучать за это реальную заработную плату.  

В целях совершенствоания нематерильной мотивации, в работе 

предлагается  организацию и проведение конкурса «Лучший и эффективный 

менеджер по продажам», «Лучший профессионал своего дела!», а также 

организацию дополнительного отдыха и оздоровления персонала.  

Предлагается организовать посещение бассейна для сотрудников компании 

ООО «Сейхо-моторс». 

Таким образом, за счет совершенствования материальной и 

нематериальной мотивации персонала производительность работников и 

выручка возрастут на 2%, прибыль от продаж вырастет на 92%, 

рентабельность продаж вырастет на 1,88 процентных пункта и составит 4%.  

Следовательно, предложенное мероприятие является экономически 

эффективным. 

Таким образом, реализация предложенного проекта по 

совершенствованию мотивации труда менеджеров по продажам 

автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» должна обеспечить снижение 

текучести персонала, найм быстро адаптируемых работников, наиболее 

полное использование потенциала сотрудников, обоснованность решений по 

вопросам набора и приема на вакантные должности, а также улучшение 

морально-психологического климата в компании. 

Можно сделать вывод о том, что предложенные мероприятия 

целесообразны и принесут предприятию положительный экономический и 

социальный эффект. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Таким образом, в результате теоретического и практического  

исследования можно сделать следующие выводы. 

В менеджменте мотивацию рассматривают как важный инструмент 

управления персоналом, который направлен на процесс побуждения 

различных мотивов сотрудников и созданию стимулов для их необходимой 

активации к повышению производительности труда. 

Современная компания в зависимости от ситуации и стратегических 

целей развития может в различных соотношениях для менеджеров по 

продажам применять как материальную мотивацию, так и элементы 

социальной мотивации. 

 В работе рассмотрены методы материальной и нематериальной 

мотивации для менеджеров по продажам.  Одной из довольно 

распространенных систем оплаты труда для менеджеров по продажам 

выступает система мотивации по базе KPI. Наиболее часто применяемыми 

показателями KPI про разработке программы мотивации менеджеров по 

продажам являются: выполнение плана продаж; выполнение плана продаж по 

конкретным позициям номенклатуры (ассортимента); сокращение 

дебиторской задолженности; увеличение среднего чека; увеличение 

количества заключенных договоров с покупателями; увеличение количества 

покупателей (торговых точек) и т.д. 

Основными инструментами нематериальной мотивации менеджеров по 

продажам является: карьерное продвижение; обучение, повышение 

квалификации; мотивация временем и комфортом; похвала и благодарность. 

Объектом исследования является ООО «Сейхо-моторс» - это 

официальный дилер по продаже автомобилей марки Тайоты в Челябиснкой 

области. Основным видом деятельности организации является 45.1 - Торговля 

автотранспортными средствами. Юридический адрес: 454007, Челябинская 

область, город Челябинск, проспект Ленина, дом 3, корпус Е. 

https://www.list-org.com/list?okved2=45.1
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Анализ финансово-хозяйственной деятельности показал, что выручка 

компании ООО «Сейхо-моторс» сократилась с 2802130 тыс. руб. в 2019 году 

до 2770760 тыс. руб. в 2019 году (в относительном выражении на 1,2%). 

Выручка сократилась в первую очередь из-за снижения продаж автомобилей 

и аксессуаров. Многие показатели финансово-хозяйственной деятельности 

говорят о том, что организация ООО «Сейхо-моторс» находится в 

недостаточно устойчивом финансовой положении, для финансирования своей 

деятельности использует в основном кредитные ресурсы. 

Анализ заработных плат в разрезе категорий персонала показал, что 

самая низкая заработная плата у менеджеров по продажам и подсобных 

рабочих цеха техобслуживания и кузовного ремонта. Среди данных категорий 

персонала наблюдается самая высокая текучесть кадров. Увеличение 

текучести кадров повлияет на снижение производительности труда, что 

привете к ухудшению основных показателей экономической деятельности 

ООО «Сейхо-моторс». 

Практически все салоны и ООО «Сейхо-моторс» является не 

исключением, платят своим менеджерам п продажам оклад и премию 

(сдельно-премиальная система оплаты труда), которая зависит от продажи 

количества автомобилей в месяц, а также от продажи дополнительных услуг. 

В работе был показан расчет заработной платы одного из менеджеров по 

продажам салона ООО «Сейхо-моторс». Анализ показал, что в компании 

используется постоянный «несгораемый» оклад для менеджеров по продажам, 

которой в настоящее время составляет 12000 рублей. Вместе с тем, в салоне 

используются явно завышенные планы продаж (так по результатам 

выполнения панов продаж за март 2020 года только одному менеджеру из 

десяти удалось выполнить поставленный план, 3 человека не выполнили план 

в 70%, соответственно не получили ничего по второй составляющей 

заработной платы).  

В работе выявлено, что на почве неравных премий, которые очень часто 

не отражают реальный вклад сотрудников в результат, неправильно 
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подобранных инструментов материальной мотивации в компании ООО 

«Сейхо-моторс»  возникают различные межличностные конфликты, которые 

могут перестать в организационные конфликты (конфликты между 

структурными подразделениями или различными категориями работников, 

например, менеджерами по продаж аксессуаров и запасных частей и 

менеджерами по продажам автомобилей). 

Также в компании ООО «Сейхо-моторс»"  используются инструменты 

нематериальной мотивации: общественное признание и устная похвала, 

повышение квалификации для сотрудников, которые хотят развиваться в 

компании; награждение ценным подарком на особые дни для компании ООО 

«Сейхо-моторс»; награждение благодарностью и почетной грамотой за 

достижение личных и корпоративных результатов. 

Как показал проведенный опрос по мотивации менеджеров по продажам 

ООО «Сейхо-моторс», при совершенствовании системы стимулирования 

труда в первую очередь необходимо обратить на систему заработной платы и 

механизм начисления премий и на создание благоприятного морально-

психологического климата в организации. 

В работе были предложены следующие рекомендации по 

совершенствованию материальной мотивации менеджеров по продажам ООО 

«Сейхо-моторс»: внедрение в сиситему оплаты труда ключевых показателей 

эфективности. Расчет были проведены на примере менеджеров по продажам 

отдела реализации новых атомобилей. Были внедрены новые показатеди 

эффективности: бонусы за продажу дополнительных услуг, а также бонусы за 

продажу страховок «Каско». Кроме этого предлагаетсяоптимизировать планы 

рподаж для менеджеров отдела с целью мотивировать сотрудников продавать 

больше и подучать за это реальную заработную плату.  

В целях совершенствоания нематерильной мотивации, в работе 

предлагается  организацию и проведение конкурса «Лучший и эффективный 

менеджер по продажам», «Лучший профессионал своего дела!», а также 

организацию дополнительного отдыха и оздоровления персонала.  
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Предлагается организовать посещение бассейна для сотрудников компании 

ООО «Сейхо-моторс». 

Таким образом, за счет совершенствования материальной и 

нематериальной мотивации персонала производительность работников и 

выручка возрастут на 2%, прибыль от продаж вырастет на 92%, 

рентабельность продаж вырастет на 1,88 процентных пункта и составит 4%.  

Следовательно, предложенное мероприятие является экономически 

эффективным. 

Таким образом, реализация предложенного проекта по 

совершенствованию мотивации труда менеджеров по продажам 

автомобильного салона ООО «Сейхо-моторс» должна обеспечить снижение 

текучести персонала, найм быстро адаптируемых работников, наиболее 

полное использование потенциала сотрудников, обоснованность решений по 

вопросам набора и приема на вакантные должности, а также улучшение 

морально-психологического климата в компании. 

Можно сделать вывод о том, что предложенные мероприятия 

целесообразны и принесут предприятию положительный экономический и 

социальный эффект. 

 

 

  



68 
 

СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ 

 

1. Гражданский кодекс Российской Федерации от 30.11.1994  N 51-ФЗ 

(ред. от 05.10.2019) // Консультант Плюс. – URL: 

http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_5142 

2. Трудовой кодекс Российской Федерации» от 30.12.2001 № 197-ФЗ 

(ред. от 11.10.2019) // Консультант Плюс. – URL: 

http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34683. 

3. Анисимов В.М. Кадровая служба и управление персоналом 

организации/ В.М.Анисимов - М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2017. -319 с. 

4. Антропов В.А Научно-методические основы подготовки кадров: 

учебник — М.: Финансы и статистика, 2017. — 91 с. 

5. Алексашкина С.Р. Мотивация предпринимателя к достижению 

стратегических целей // Научный аспект. 2020.– Т. 2. № 4. –С. 256-263. 

6. Армстронг М. Практика управления человеческими ресурсами/ 

М.Армстронг – СПб.: Питер, 2017.- 502 с 

7. Архипова Н. И. Управление персоналом организации. Учебное 

пособие - М.: Проспект, 2018. - 214 c. 

8. Арсеньев Ю.Н. Управление персоналом. Модели управления: 

Учебное пособие. – М.: Юнити-Дана, 2019. – 193 с. 

9. Абузярова Л.С. Мотивация успехов и избегания неудач - М: 

Просвещение, 2018. - 230 с. 

10. Бабкина Н.В. Мотивация и мотивы: психологическая сущность и 

особенности / Н.В. Бабкина. – М: Айрис-пресс, 2018. – 144 с. 

11. Байчурина, Л.Р. Совершенствование системы управления 

персоналом в организации // Кадровик. Управление персоналом. – 2020. – №4. 

– С. 35-43 

12. Большакова Е.М. Современные модели и методы мотивации, 

применимые в процессе управления персоналом //Бенефициар. 2018.– №19. –

С. 31-33. URL:https://elibrary.ru/item.asp?id 

https://elibrary.ru/item.asp?id=32472045
https://elibrary.ru/item.asp?id=32472045
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34833096
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34833096&selid=32472045
https://elibrary.ru/item.asp?id=32472045


69 
 

13. Валитова Е.М., Меньшикова М.А. Мотивация персонала как 

функция управления в оценочном бизнесе //Экономика и 

предпринимательство. 2020.–№ 12 (113).–С. 688-692 

14. Венгер Л.А. Мотивация успеха / Л.А. Венгер - М.: Знание, 2017. – 

189 с. 

15. Герчиков В.И. Управление персоналом: работник – самый 

эффективный ресурс компании: Учебное пособие – М.: ИНФРА-М, 2018. – 340 

с. 

16. Егоршин А.П. Управление персоналом / А.П. Егоршин. – М.: 

ИНФРА-М, 2018. - 379 с. 

17. Иванов В. Некоторые вопросы мотивации персонала //Системный 

администратор. 2018.–№ 1-2 (182-183).–С. 106-111. URL: 

https://elibrary.ru/item.asp?id = 32538781 

18. Климов Е.А. Мотивация к успеху— Ростов-на-Дону: Феникс, 

2018. — 509 с. 

19. Коннычева Г.Г Позиция успеха— М: Юрайт, 2017. — 143 с. 

20. Красовский А.С. Социальные аспекты мотивации/ А.С. 

Красовский, Н.К. Нгуен — М: Минск, 2019. – 240 с. 

21. Красулина Т.С. Анализ современных методологических проблем 

стимулирования трудовой деятельности персонала /Красулина 

Т.С.//Экономика и предпринимательство. 2016.– № 2-1 (67). –С. 959-962. 

Режим доступа: URL:https://elibrary.ru/defaultx.asp 

22. Кузнецов С.А. Мотивация и стимулирование персонала в 

трудовой деятельности / С.А.Кузнецов //Международный студенческий 

научный вестник. 2018.– № 1.– С. 45. 

URL:https://elibrary.ru/item.asp?id=32517638 

23. Ланская А.В. Эффективные методы мотивации и стимулирования 

персонала/ А.В. Ланская //Экономическая среда. 2018.–№ 1 (23).–С. 4-8 

URL:https://elibrary.ru/item.asp?id=32693723 

https://elibrary.ru/item.asp?id=42725461
https://elibrary.ru/item.asp?id=42725461
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42725304
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42725304
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42725304&selid=42725461
https://elibrary.ru/item.asp?id=32538781
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834797
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834797
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834797&selid=32538781
https://elibrary.ru/item.asp?id%20=%2032538781
https://elibrary.ru/item.asp?id=25694134
https://elibrary.ru/item.asp?id=25694134
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34225527
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34225527&selid=25694134
https://elibrary.ru/defaultx.asp
https://elibrary.ru/item.asp?id=32517638
https://elibrary.ru/item.asp?id=32517638
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834253
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834253
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34834253&selid=32517638
https://elibrary.ru/item.asp?id=32517638
https://elibrary.ru/item.asp?id=32693723
https://elibrary.ru/item.asp?id=32693723
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34839292
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34839292&selid=32693723
https://elibrary.ru/item.asp?id=32693723


70 
 

24. Левина Н.В. Совершенствование системы мотивации персонала/ 

Н.В. Левина // Кадровик. 2020.–№ 1-2.–С. 121-130. 

25. Любинова Н.Г. Менеджмент — путь к успеху: учебное пособие / 

Н.Г. Любинова. — М.: Финансы и статистика, 2018. — 630 с. 

26. Малькова Н.С. Мотивация торгового персонала в системе роста 

производительности труда / Н.С.Малькова, Э.А.Климентова//Наука и 

Образование. 2019.–№ 4.– С. 73 

27. Мамедова Ю.А. Мотивация персонала, как функция управления 

современной организации/ Ю.А.Мамедова //Международный журнал 

гуманитарных и естественных наук. 2018.– № 6-2.– С. 81-83. 

28. Мамычев В.А Оплата труда как основной элемент мотивации 

персонала/ В.А.Мамычев, Д.А.Мамычева  //Вестник современных 

исследований. 2018.-№ 5.2 (20).-С. 240-241. 

29. Масленникова Н.П. Управление развитием организации: учебник 

/ Н.П. Масленникова. — М.: Омега, 2018. — 300 с. 

30. Маслов Е.В. Управление персоналом предприятия: учебник / Е.В. 

Маслов. — М.: Академия, 2018. — 340 с. 

31. Павлютенков Е.М. Формирование мотивов / Е.М. Павлютенков. — 

М.: Академия – 2017. – 250 с. 

32. Пономарева И.К., Акифьев И.В. Отечественный взгляд на 

мотивацию торгового  персонала / И.К. Пономарева, И.В.Акифьев // Вопросы 

управления. 2018.-№ 1 (50).-С. 85-90. 

33. Саидов М.Ю., Рамазанова А.Г. Мотивация сотрудников 

предприятия: актуальность, подходы, проблемы // Теория и практика 

современной науки. 2021.– № 1 (67). –С. 290-294. 

34. Сарно А.А. Поддержка и регулирование мотивационных 

процессов в сфере трудовых отношений / А.А. Сарно. — СПб.: Питер, 2017. 

— 156 с. 

35. Свирская Н.А. Мотивация успеха: учебное пособие.  М: Юрайт. — 

2017. – 240 с. 

https://elibrary.ru/item.asp?id=32482296
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34833420
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34833420&selid=32482296
https://elibrary.ru/item.asp?id=42202558
https://elibrary.ru/item.asp?id=42202558
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42202356
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42202356
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42202356&selid=42202558
https://elibrary.ru/item.asp?id=35261287
https://elibrary.ru/item.asp?id=35261287
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35261268
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35261268
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35261268&selid=35261287
https://elibrary.ru/item.asp?id=35258539
https://elibrary.ru/item.asp?id=35258539
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35258472
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35258472
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35258472&selid=35258539
https://elibrary.ru/item.asp?id=32834816
https://elibrary.ru/item.asp?id=32834816
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34844894
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34844894
https://elibrary.ru/contents.asp?id=34844894&selid=32834816


71 
 

36.  Титаева Х.Р., Гичаев А.С. Управление персоналом через систему 

мотивации //Управление экономическими системами 2019.–№ 3 (27).– С. 28-

30 

37. Титова Н.А., Гейнц Ю.С. Мотивация как элемент внутреннего 

маркетинга и фактора повышения эффективности труда персонала 

//Экономика и управление: проблемы, решения. 2018.–Т. 3. № 7.–С. 49-52. 

38. Фатеева С.В., Гончарова И.В. Совершенствование системы 

мотивации персонала на предприятии // Вестник современных исследований. 

2018.–№ 5.4 (20).–С. 392-394. 

39. Чирков В.И. Мотивация трудовой деятельности: учебное пособие 

/ В.И. Чирков. — Ярославль: Филигрань, 2017. — 398 с. 

40. Шапиро С.А. Основы трудовой мотивации: учебное пособие/ 2-е 

изд., стер. – М.: КНОРУС, 2017. –256 с. 

41. Штраус А.С. Мотивация и мотивы: психологическая сущность и 

особенности/ Штраус А.С. М: Открытая школа. — 2017. – 250 с.  

  

https://elibrary.ru/item.asp?id=42705542
https://elibrary.ru/item.asp?id=42705542
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42705537
https://elibrary.ru/contents.asp?id=42705537&selid=42705542
https://elibrary.ru/item.asp?id=35384822
https://elibrary.ru/item.asp?id=35384822
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35384815
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35384815&selid=35384822
https://elibrary.ru/item.asp?id=35288124
https://elibrary.ru/item.asp?id=35288124
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35288001
https://elibrary.ru/contents.asp?id=35288001&selid=35288124


72 
 

ПРИЛОЖЕНИЕ 
 

ПРИЛОЖЕНИЕ 4 

Анкета 

Уважаемые коллеги! Данный опрос проводится  для написания выпускной 

квалификационной работы с целью оценки уровня мотивации сотрудников.  

Вам  необходимо прочитать вопрос, выбрать наиболее подходящий для Вас вариант ответа и 

поставить крестик в нужном квадрате. Анкета анонимна, все результаты будут использованы 

только в обобщенном виде. 

1.1.Укажите свой пол: 

 Мужчина 

 Женщина 

1.2.Сколько Вы работаете на нашем предприятии: 

1-3года 

4-6 лет 

7-10 лет 

11-15 лет 

15+ 

 

1.3.Что составляет основу организационного взаимодействия Вашего коллектива (2-3 

варианта ответа) 

 Устав трудового коллектива 

 Структура управления 

 Четкая регламентация прав и обязанностей 

 Беспрекословное подчинение приказам и распоряжениям высшего руководства 

 Систематический контроль 

 Четкость управленческих распоряжений и приказов 

 Гибкая и осмысленная координация действий 

 Дружеские контакты 

 Другое (напишите) 

 

1.6. Как Вы оцениваете уровень информированности подчиненных, позволяющий им 

участвовать в анализе проблем коллектива и принятии управленческих решений: 

 Высокий уровень информированности 

 Средний уровень информированности 

 Низкий уровень информированности 

 

1.7. Как часто обсуждаются актуальные проблемы Вашего коллектива с руководством: 
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 Ежедневно 

 2-3 раза в неделю 

 Реже 1 раза в неделю 

 Реже 1 раза в месяц 

 

1.8.Что, по Вашему мнению, в наибольшей мере определяет трудовую активность в Вашем 

коллективе (2-3 варианта ответов): 

 Любовь к своему делу 

 Эффективная система стимулирования труда 

 Желание выслужиться перед руководством 

 Привычка работать 

 Страх административного наказания 

 Страх потерять работу 

 

1.9. Знаете ли Вы перспективы Вашего служебного роста: 

 Да 

 Могу только предполагать 

 Нет 

 

1.10. Считаете ли Вы,  что в Вашей  организации Вы полностью реализуете свои 

способности: 

Скорее да 

Да 

Скорее нет 

Нет 

 

1.11. Что для Вас наиболее важно в работе (2-3 варианта ответов): 

 Заработная плата 

 Условия труда 

 Социальные льготы 

 Стабильность коллектива 

 Психологический климат в коллективе 

 Хорошие взаимоотношения с руководителем 

 Возможность продвижения  по службе 

 Самостоятельность 

 Ответственность 

 Интересная работа 

 Возможность саморазвития 

 

1.12. Какие формы поощрения преобладали в Вашем коллективе в последние 2 года (2-3 

варианта ответов): 
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 Объявление благодарности 

 Выдача премии 

 Награждение ценным подарком 

 Награждение почетной грамотой 

 Устная похвала 

 Предоставление дополнительного отпуска 

 Запись сведений о поощрении в трудовую книжку 

 

1.13.Что не устраивает Вас  в  работе (2-3 варианта ответов): 

 Низкий заработок 

 Неудобный график 

 Высокая трудовая нагрузка 

 Вредные условия труда 

 Плохие отношения с руководством 

 Несоответствие уровня образования и навыков занимаемой должности 

 Отсутствие перспективы служебного роста 

 

1.14. Считаете ли Вы необходимым повысить свой профессиональный уровень: 

 Да, такая необходимость у меня есть 

 Скорее есть, чем нет 

 Скорее всего,  такой  необходимости нет 

 Уверен, что нет 

 

1.16. Каким образом, на Ваш взгляд, существующий в организации стиль руководства влияет 

на трудовую активность работников Вашего коллектива: 

 Положительно 

 Нейтрально 

 Отрицательно 

 

2.Насколько Вы  удовлетворены трудом следующими факторами мотивации  на нашем 

предприятии:  

Утверждения 5(мах.) 4 3      2 1(мин.) 

2.1.Оплатой труда, вознаграждениями и льготами 

2.2.Условиями  и охраной труда 

2.3.Морально-психологическим климатом 

2.4.Компетентностью руководства 

2.5.Объективность оценки руководства 

2.6.Отношением администрации предприятия к 

нуждам работников 
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2.7.Политикой администрации 

2.8.Собственной значимостью 

2.9.Возможностью проявить творческие 

способности 

2.10.Возможностью профессионального роста 

2.11.Возможностью карьерного роста 

2.12.Своей информированностью о делах 

автомобильного салона 

2.13.Возможностью влиять на дела коллектива 

2.14.Как Вы оцениваете мотивацию сотрудников 

организации в целом? 

 

 

 

 


