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Однако принятие решения об осуществлении расходов на развитие персонала, 

как и любые инвестиции, требует постоянной оценки капиталоотдачи, то есть того, 

как данные затраты повлияют в будущем на повышение эффективности работы 

предприятия. Необходима оптимизация затрат на поддержание накопленного чело-

веческого капитала, его прирост и структурное преобразование, исходя из сущест-

вующего и меняющегося спроса на него [1, с. 168]. 
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Проведенное нами исследование существующих теоретических подходов к ор-

ганизации управления производительностью труда на предприятиях позволило уста-

новить, что процесс управления производительностью труда следует рассматривать 

как набор очевидных действий по реализации управленческого решения: планирова-

ние, измерение и оценка показателей производительности труда, организация и реа-

лизация управленческих воздействий, контроль и анализ выполнения решений [3]. 

Вместе с тем, несмотря на имеющийся значительный научный задел, проблема фор-

мирования и эффективного функционирования механизма управления производи-

тельностью труда, особенно применительно к промышленным предприятиям Бела-

руси, далека от своего решения. Данное обстоятельство обусловило актуальность 

настоящего исследования. 

Анализ организации системы корпоративного управления на промышленных 

предприятиях Беларуси позволяет констатировать, что основными инструментами 

организационно-экономического механизма управления производительностью труда 

являются: во-первых, внутренние нормативные документы, регламентирующие 

деятельность работников; во-вторых, управленческие решения, связанные с опреде-

лением необходимых ресурсов, сроков исполнения, ответственных лиц и методов 

контроля выполнения производственных заданий. Концептуальная модель организа-

ционно-экономического механизма управления производительностью труда на про-

мышленных предприятиях имеет вид, представленный на рис. 1. 

Кроме того, нами установлено, что проблемы управления и повышения произ-

водительности труда, качества управления предприятием, его производственной 

подсистемой зачастую рассматриваются изолированно друг от друга. В практике 

функционирования отечественных предприятий механизм управления производи-

тельностью труда является прерогативой только отдела труда и заработной платы, 

специалисты которого ориентированы только на традиционные способы управления 
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производительностью труда – ведение кадрового учета и отчетности, планирование 

штатного расписания, консультирование специалистов других структурных подраз-

делений по кадровым вопросам. Складывающаяся обстановка показывает, что в ка-

честве положительных факторов роста производительности труда и уменьшения за-

трат предприятия видят в оптимизации структуры численности персонала и 

сокращении продолжительности рабочего времени. Эти шаги, конечно, имеют 

большое значение, но все же не поднимаются до стратегического уровня. Вместе с 

тем, практика хозяйствования белорусских предприятий свидетельствует о том, что 

фокус внимания руководителей направлен исключительно на производительность 

труда рабочих. При этом не учитываются особенности труда управленческого пер-

сонала и его вклад в общую производительность труда на предприятии. Вероятно, в 

силу сложности не получают должного внимания со стороны руководителей и ме-

неджеров белорусских предприятий важные методические аспекты выбора инстру-

ментария управления производительностью труда работников управленческого зве-

на, учитывающие новые методики управления по ключевым показателям 

деятельности (КРI), компетенциям и др. [1]. 

 Организационно-экономический механизм 

управления производительностью труда 

 Организационный механизм

– нормы и нормативы, обеспечивающие 

управление производительностью труда; 

– предметы труда, информация; 

– способы организации связей между 

элементами производственного процесса; 

– разработка системы экономических 

методов управления; 

– применение экономических стимулов, 

направленных на обеспечение 

высокопроизводительного труда работников 

Экономический механизм 

Субъекты управления (управляющая система) 

службы предприятия, специалисты, линейные и функциональные руководители 

Организационные 

Регламентация 

деятельности работников 

через создание 

внутренних нормативных 

документов 

Экономические 

Заработная плата и 

премирование труда; 

санкции за несоответствующее 

качество или количество труда

Мотивационные 

Все виды 

вознаграждения за результаты 

труда; внутренние установки и 

внешние воздействия 

Цели управления производительностью труда 

Экономическая цель: развитие конкретного
предприятия, региона, отрасли производства, 
экономики страны 

Социальная цель: повышение качества 
трудовой жизни работников предприятия 
и качества жизни населения страны 

реализуются через поставленные задачи, функции, методы и принципы управления 

Объекты управления (управляемая система) 

рабочие бригады, отдельные исполнители, совокупность показателей производительности труда

Инструменты 

управления 

 

Рис. 1. Модель организационно-экономического механизма 

управления производительностью труда 

Примечание. Разработано автором. 
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В соответствии с предложенной концептуальной моделью организационно-

экономического механизма управления производительностью труда нами проведена 

оценка инструментария управления производительностью труда, характерного для про-

мышленных предприятий Беларуси. Оценка эффективности системы управления произ-

водительностью труда была проведена для двух категорий работников: тех, кто непосред-

ственно воздействует на предмет труда, и тех, кто оказывает косвенное влияние на 

производственный процесс, т. е. управленческих работников (см. таблицу). 

Установлено, что административный ресурс на белорусских предприятиях на-

целен на соблюдение правил и процедур, выполнение доведенных поручений и за-

даний. Сложившаяся ситуация позволяет утверждать, что действующий сегодня 

управленческий аппарат характеризуется наличием «ловушки управления измене-

ниями» и не ориентирован на результат [2]. Миссия максимизации производительности 

труда заключается в привязывании людей и процессов к задачам и целям организации. 

Проблему также представляет формирование четкого представления о том, что делают 

сотрудники и каким образом их усилия влияют на бизнес и его операции. Однако несмот-

ря на то, что идеи эффективного управления производительностью труда большинством 

операционных руководителей отечественных предприятий до сих пор не воспринимают-

ся всерьез, сегодня начался сдвиг к восприятию задачи управления производительно-

стью труда как критической для успеха организации. 

 

Содержание системы управления производительностью труда 

на промышленных предприятиях 

Категория 

персонала 

Направление 

управления 
Инструмент управления 

Нормирова-

ние труда 

1. Хронометражный метод  нормирования труда. 

2. Ориентация на производственную программу и разработанные нор-

мы времени, выработки, обслуживания 

Организация 

труда 

1. Основное внимание уделяется цеху – низшему звену производства. 

2. Проведение специалистами отдела труда и заработной платы атте-

стации рабочих мест по условиям труда, разработка плана мероприя-

тий по улучшению условий труда 

Рабочие 

Мотивация 

труда 

Премиальная система, основанная на заранее установленных конкрет-

ных показателях и условиях премирования, обусловленных положе-

ниями о премировании 

Нормирова-

ние труда 

1. Определение необходимой численности руководителей и специали-

стов по различным функциям управления и общей их численности. 

2. Конкретизация установленной численности по должностям, квали-

фикации, объему работ. 

3. Установление каждому работнику перечня обязанностей и объема 

выполняемых за определенное время работ 

Организация 

труда 

Планирование служебной карьеры исходя из оценки потенциала ра-

ботника на основе кадрового резерва; определение условий и оплаты 

труда работника и заключение с ним контракта (трудового договора). 

обеспечение движения кадров в системе управления (перемещение, 

повышение, понижение, выбытие) 

Управлен-

ческий 

персонал 

Мотивация 

труда 

Премиальная система, основанная на заранее установленных конкрет-

ных показателях и условиях премирования, обусловленных положе-

ниями о премировании 

Примечание. Разработано автором. 
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Таким образом, командно-административный подход к управлению производи-
тельностью труда на белорусских предприятиях промышленности, выражающийся в 
доведении показателей и административном давлении, свидетельствует фактически 
о том, что существующий в стране механизм управления экономикой в целом быст-
ро устаревает. Такое «ручное» управление даже с учетом модернизации технологий 
не позволяет многим белорусским предприятиям конкурировать с компаниями со 
схожими технологиями, но с другой системой управления. При неизменности под-
хода к управлению страна может погрузиться в долгосрочную стагнацию. Решение 
этой проблемы, по нашему мнению, состоит в переходе на систему управления кор-
поративным сектором, ориентированную на результат, а не на выполнение доведен-
ных показателей. 
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В условиях все усиливающейся конкуренции развитие бизнеса зависит от эф-
фективного управления активами, в том числе путем максимальной концентрации 
ресурсов на профильной деятельности организации. Однако, как правило, любая ор-
ганизация «отягощена» непрофильными, но не менее важными для ее функциониро-
вания службами: IT, бухгалтерия, юридический отдел и т. д. 

Для руководства предприятия главной задачей является обеспечение эффектив-
ной деятельности предприятия с целью получения прибыли при минимальном уров-
не затрат. Большая часть затрат приходится на оплату работы персонала, потому 
экономии ресурсов недостаточно для минимизации расходов предприятия. Для того 
чтобы быстро сократить затраты, можно снизить заработную плату либо сократить 
штат сотрудников. Однако оба метода имеют крайне негативные последствия: в пер-
вом случае работники уйдут в другие организации с более высокой заработной пла-
той, во втором случае – значительно увеличится нагрузка на персонал, что впослед-
ствии вызовет недовольство и произойдет высвобождение рабочих мест [1, с. 167]. 

Аутстаффинг – один из инструментов в управлении персоналом, позволяющий 
компаниям регулировать число работников, не изменяя при этом официальную чис-
ленность персонала. 

К услуге аутстаффинга прибегают компании разных сфер деятельности: произ-
водственные, сферы услуг, банки. Часто аутсаффинг используется оптовыми и роз-
ничными торговыми компаниями. Выбор данной услуги определяется целями, кото-
рые хочет решить компания с помощью аутстаффинга. 


