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группами, на последнем месте остаются языки, используемые лишь для внутриэтническо-
го общения. Это позволяет говорить о существовании триглоссии. Языки, не обладающие 
правовым статусом, подвергаются опасности вымирания, поскольку ухудшение их виталь-
ности связано не только с уменьшением количества, но и с «оставлением» языка или его 
«непередачей» следующему поколению в связи с его низким социокультурным статусом в 
существующей иерархии. Решением может стать государственная правовая языковая по-
литика, повышающая престиж и функциональную нагрузку местных языков [5]. 
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Эффективная мотивация персонала является одним из наиболее существенных 

факторов конкурентоспособности современных банков, поскольку от эффективности де-
ятельности специалистов будет зависеть степень достижения, как стратегических, так и 
тактических целей коммерческого банка.  

В банковской сфере стран Западной Европы и США в последнее время особого вни-
мания заслуживает технология мотивации, которая основана на комплексной оценке 
ключевых показателей эффективности деятельности как всей организации в целом, так и 
каждого сотрудника в отдельности. По мнению Дэвида Парментера, популярность такого 
подхода, называемого Key Performance Indicators (KPI), связана с тем, что в нем соблюда-
ется принцип адекватного вознаграждения за полноценное достижение поставленных 
целей и выполнение стратегических задач. Это, в свою очередь, позволяет мотивирован-
но и рационально распределить затраты по оплате труда персонала [1].  

Проблемами теории стратегического управления и концепции системы ключевых 
показателей эффективности деятельности занимались такие зарубежные ученые, как Ю. 
Вебер, М. Веттер, Р. Каплан, Т. Колер, К. Коффман, С. Майерс, Д. Нортон, П. Нивен, Н. Ольве, 
Ж. Рой, С. Рой и др.  

Вместе с тем, специфика деятельности банков предопределила необходимость совер-
шенствования системы KPI и разработки новых, инновационных механизмов мотивации 
персонала с учетом специфики банковской деятельности. В этой связи авторами в [2] разра-
ботана методика внедрения эффективной системы мотивации специалистов розничного 
бизнеса банка. Вместе с тем особую актуальность приобрел вопрос формирования преми-
ального вознаграждения специалистов розничного бизнеса в т.ч. за счет прибыли банка. 

Цель исследования: изучить возможность выплаты премиального вознаграждения 
специалистам розничного бизнеса в т.ч. за счет прибыли банка.  

Материал и методы. В основу научного исследования положены данные Всемир-
ного банка, Национального банка Республики Беларусь, Европейского банка реконструк-
ции и развития и других банковских агентств. В исследовании использованы следующие 
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методы: познание, анализ и синтез, сравнительный анализ, метод аналогии, регрессион-
но-корреляционный анализ.  

Результат и обсуждение. Согласно авторской методике [3] практическую значи-
мость имеет разработанная структура премиального вознаграждения специалиста рознично-
го бизнеса банка (рис. 1). 

Порядок формирования премии 1 уровня раскрыт в работах [2]. В данной статье 
уделим внимание премии II уровня, отражающей оценку вклада специалиста в финансо-
вый результат центра ответственности (ЦО). 

В случае внесения положительного финансового результата центром ответственности 
«Розничный бизнес» в общий финансовый результат подразделения переходим к оценке 
вклада конкретного центра доходов (ЦД) или центра прибыли (ЦП), где работает специалист 
в финансовый результат ЦО «Розничный бизнес» и производим расчет премии II уровня. 

Премия II уровня может быть выплачена специалисту в случае достижения им до-
веденных плановых показателей на 101 % и более. В данном случае он будет участвовать 
в распределении сформированного, так называемого фонда премирования специалистов, 
достигших премирования II уровня. Вознаграждение может быть выплачено только при 
наличии вклада оцениваемого ЦО, в котором работает специалист в полученный поло-
жительный финансовый результат ЦО «Розничный бизнес» банка.  
 

 
Рисунок 1 – Структура премиального вознаграждения специалиста  

розничного бизнеса банка 
Примечание. Разработка авторов. 
 
Прежде всего, следует определить соотношение прибыли корпоративного и роз-

ничного секторов на примере одного из банков» за 2020 г. на рис. 2. 
 

Рисунок 2 Соотношение прибыли корпоративного (КОРП)  
и розничного (РОЗ) ЦО банка за 2020 г. 

Примечание. Разработка авторов. 
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Из рис. 2 видно, что в 2020 году наибольший размер прибыли розничного бизнеса 
пришелся на апрель, июнь и декабрь и составил 1 107 933,494 руб., 1 381 431,692 руб. и 1 
546 988,678 рублей соответственно. Анализ динамики прибыли корпоративного и роз-
ничного ЦО банка за последние 5 лет свидетельствует о том, что размер прибыли имеет 
зависимость от доходов и расходов коммерческого банка. 
Далее проведем анализ зависимости прибыли каждого ЦО с помощью матрицы парных 
коэффициентов корреляции (табл. 1). 
 

Таблица 1 – Матрица парных коэффициентов корреляции 
 

Показатель Доходы 
РОЗ 

Расходы 
РОЗ 

Прибыль 
РОЗ 

Доходы 
КОРП 

Расходы 
КОРП 

Прибыль 
КОРП 

Прибыль 
общая 

Доходы РОЗ 1 0,952726 0,141186 1 0,952726 -0,01815 0,970382 

Расходы РОЗ 0,952726 1 -0,16627 0,952726 1 -0,32107 0,997906 

Прибыль РОЗ 0,141186 -0,16627 1 0,141186 -0,16627 0,987258 -0,10215 

Доходы КОРП 1 0,952726 0,141186 1 0,952726 -0,01815 0,970382 

Расходы КОРП 0,952726 1 -0,16627 0,952726 1 -0,32107 0,997906 

Прибыль КОРП -0,01815 -0,32107 0,987258 -0,01815 -0,32107 1 -0,25915 

Прибыль об-
щая 

0,970382 0,997906 -0,10215 0,970382 0,997906 -0,25915 1 

Примечание. Разработка авторов. 
 

В узлах матрицы (табл. 1) находятся парные коэффициенты корреляции, характе-
ризующие тесноту взаимосвязи между факторными признаками. Анализируя эти коэф-
фициенты, можно отметить, что чем больше их абсолютная величина, тем большее влия-
ние оказывает соответствующий факторный признак на результативный. Автором были 
построены регрессионные модели, по которым можно сказать, что они адекватны, по-
скольку расчетное значение F-критерия Фишера существенно превышает допустимый 
уровень значимости 0,05.  

На основании полученной модели можно сделать вывод о том, что доминирующее 
влияние на рост общей прибыли оказывает увеличение доходов Департамента рознич-
ного бизнеса. 

Заключение. В развитие данного исследования будет проведена оценка эффектив-
ности предложенного финансового механизма мотивации специалистов розничного биз-
неса коммерческого банка. 

Таким образом, можно сделать вывод, что разработанный финансовый механизм 
мотивации специалистов розничного бизнеса коммерческого банка будет приносить по-
ложительный эффект не только сотрудникам, выполнившим план на 101% и более, но и 
банку в целом. Для специалиста появится «прозрачность» выполняемой работы и до-
стигнутого результата. Руководители, по-настоящему смогут управлять своими сотруд-
никами. На любом отрезке времени месяца сотрудник сможет увидеть то, что он зарабо-
тал, и что он должен сделать для того, чтобы заработать больше. Мотивация каждого ра-
ботника будет усилена возможностью участия в прибыли центра ответственности. 
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