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На современном этапе развития отечественные предприятия имеют ряд серьезных 
проблем, связанных с эффективностью управления производительностью труда, причем 
данные проблемы носят комплексный характер и главным образом зависят от внутри-
организационного микроклимата. На белорусских предприятиях уделяется чрезвычайно 
мало внимания показателю производительности труда. Как правило, никто не занимает-
ся его анализом, контролем, планированием, прогнозированием. Объясняется это либо 
элементарным непониманием важности, приоритетности проблемы, либо нежеланием 
понять эту важность и тратить время и средства на ее решение. 

Однако опыт индустриально развитых стран мира, их ведущих корпораций го-
ворит о том, что там не жалеют ни времени, ни денег на изыскание и реализацию ре-
зервов роста производительности труда, что впоследствии оборачивается снижением 
производственных и непроизводственных издержек, ростом прибыли, успехами в 
конкурентной борьбе на мировом рынке. Об этом свидетельствует деятельность 
многочисленных научно-исследовательских институтов, таких, как Институт инже-
неров организации производства и труда в США, Институт практических работни-
ков по изучению труда в Англии, ассоциация РЕФА в Германии и других структур, 
которые проводят научно-прикладную работу в области управления производитель-
ностью труда [3], [5]. 

Анализ ситуации, сложившейся в настоящее время в системе корпоративного 
управления, позволяет утверждать, что современный механизм управления произво-
дительностью труда на промышленных предприятиях Республики Беларусь характе-
ризуется наличием «ловушки управления изменениями», поскольку управленческий 
аппарат все меньше влияет на подчиненную систему, а постоянно усложняющаяся и 
меняющаяся система начинает выходить из-под управления и функционировать са-
мостоятельно [1]. Основными инструментами организационного воздействия на ра-
ботников на современном этапе развития белорусских предприятий являются: во-
первых, внутренние нормативные документы, регламентирующие деятельность ра-
ботников; во-вторых, управленческие решения, связанные с определением необхо-
димых ресурсов, сроков исполнения, ответственных лиц и методов контроля выпол-
нения производственных заданий. Таким образом, административный ресурс на 
белорусских предприятиях нацелен на соблюдение правил и процедур, выполнение 
доведенных поручений и заданий, порой в ущерб прибыли, что искажает стимулы, 
сковывает инициативу и тем самым сдерживает рост производительности труда. 
В этой связи актуальным является определение эффективных механизмов управле-
ния производительностью труда на предприятиях Беларуси. Настоящая работа на-
правлена на решение указанной проблемы. 
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О том, что работники являются важнейшим активом предприятия, в Беларуси 
говорят уже на протяжении почти трех десятилетий. Следует признать, что каждое 
предприятие постоянно и целенаправленно занимается повышением производитель-
ности труда. Вместе с тем организации не достигают поставленной цели и проблема 
управления производительностью труда по-прежнему далека от своего решения. 
Миссия максимизации производительности труда заключается в привязывании лю-
дей и процессов к задачам и целям организации. Проблему также представляет фор-
мирование четкого представления о том, что делают сотрудники и каким образом их 
усилия влияют на бизнес и его операции. 

К сожалению, сегодня в практике функционирования отечественных предпри-
ятий механизм управления производительностью труда работников является преро-
гативой только отдела труда и заработной платы, специалисты которого ориентиро-
ваны исключительно на традиционные способы управления и повышения 
производительности труда – кадровый учет и отчетность, планирование штатного 
расписания, консультирование специалистов других структурных подразделений по 
кадровым вопросам. Эти шаги, конечно, имеют большое значение, но все же не под-
нимаются до стратегического уровня. 

В силу сложности идеи эффективного управления производительностью труда 
большинством финансовых и операционных руководителей отечественных промыш-
ленных предприятий не воспринимаются всерьез. Тем не менее, сегодня система корпо-
ративного управления находится в той точке, где умонастроения меняются. Начался 
сдвиг в восприятии задачи управления производительностью труда работников как кри-
тической для успеха организации. Потребность в эффективных высококвалифициро-
ванных работниках заставила предприятия признать управление производительностью 
труда комплексной проблемой и осознать, что необходимы новые процессы [2].  

В целом процесс управления производительностью труда состоит из следующе-
го, достаточно очевидного, набора действий: измерение и оценка – планирование – 
организация – мотивация – контроль. Организация работы по росту производитель-
ности труда предполагает построение четкой организационной структуры управле-
ния процессом, разработку плана мероприятий и реализацию его по подразделениям 
с целью повышения эффективности использования имеющихся ресурсов. На этапе 
контроля оцениваются полученные результаты, анализируются и определяются на-
правления по повышению эффективности деятельности предприятия на перспекти-
ву. С этой целью осуществляется мониторинг показателей производительности тру-
да и сравнение их с показателями уровня и динамики производительности труда у 
конкурентов. Практика отечественных предприятий свидетельствует о том, что сис-
тема вознаграждений и поощрений – область, в которой управление производитель-
ностью труда наиболее вероятно может внести изменение. Важным элементом моти-
вирования работника в рамках процесса управления производительностью труда 
является использование программы премирования на основе выделения ключевых 
показателей эффективности. 

Кроме того, для предприятий, которые находятся на определенном уровне раз-
вития, могут быть эффективны инвестиции в цикл совершенствования навыков пер-
сонала. Очевидно, что, для того чтобы управлять производительностью труда работ-
ников своевременно и эффективно, необходимо разработать процесс постоянного 
совершенствования навыков работников, а также методологию оценки степени при-
вязки этих навыков к задачам и целям деятельности предприятия. Методика управ-
ления производительностью труда в данном ключе в целом следует очевидной схе-
ме. Во-первых, прогнозирование. На этом шаге необходимо определить, каков 
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относительный вклад работников в успех организации. Этот шаг обычно включает 
поиск и работу с информацией о работниках в контексте их ролей в организации, а 
также некоторое моделирование процессов внутри организации, которые привели к 
успеху и их декомпозиции. Во-вторых, планирование. Планируются будущие дейст-
вия и решения, которые смогут способствовать повышению производительности тру-
да. Здесь необходимо найти пути к усовершенствованию будущей работы сотрудника. 
Этот шаг обычно включает и обеспечение прямого действия по повышению произво-
дительности труда. В-третьих, привязка. На этом этапе необходимо обеспечить при-
вязку как навыков работника, так и рекомендуемых планов по их повышению к целям 
и задачам, поставленным руководством и менеджментом предприятия. Именно на 
этом шаге необходимо найти способ оценивать действия сотрудников и понять, как 
использовать вознаграждения и поощрения для стимулирования работы. В данном 
случае эффективным станет использование ключевых индикаторов производительно-
сти (KPI), а также автоматизация процедур оповещения и информирования о том, ка-
ким именно образом члены рабочего коллектива действуют в соответствии со стра-
тегическими целями предприятия [4]. 

Важным моментом эффективной системы управления производительностью 
труда, по нашему мнению, является идея информирования работников об их показа-
телях эффективности и связанных с ними вознаграждениях. Идеология управления 
производительностью труда предполагает активнейшее участие работников в при-
вязке их наиболее полезных навыков, главных усилий и инициатив к целям деятель-
ности предприятия. Обеспечение работников средствами управления производи-
тельности труда и методикой, с помощью которой они смогут понимать, 
оптимизировать и привязывать свои усилия к стратегическим целям, принесет несо-
мненную пользу. На сегодняшний момент такая самоорганизация менеджмента рас-
сматривается как наиболее стратегический и разумный подход к управлению произ-
водительностью труда. 

Несмотря на простоту этих действий, здесь скрыта серьезная проблема. Очень 
часто организации принимают инвестиционные решения, адресуя улучшения одно-
временно по всем направлениям, тогда как нужно было бы проверить каждый из 
текущих процессов и шагов и выявить конкретные участки, которые требуют вни-
мания и могут принести наибольшую отдачу. Сегодня, вероятнее всего, нет пред-
приятий, одинаково хорошо развитых во всех этих направлениях. 

Таким образом, обычный взгляд на HR-процессы как на способы учета, расчета 
мотивации и управления наймом персонала больше не способствует использованию 
потенциала работников белорусских предприятий. Управление производительно-
стью труда выходит за рамки стандартных HR-функций. Это скорее практика ме-
неджмента, ориентированная на оценку человеческого капитала. Однако, чтобы 
лучше управлять производительностью труда, белорусским предприятиям, возмож-
но, необходимо выйти за рамки общепринятого здравого смысла – и за рамки функ-
циональных ограничений существующих ERP- и HR-систем. По нашему мнению, 
решение проблемы «ручного» управления производительностью труда состоит в де-
централизации системы государственного управления экономикой и переходе на 
систему управления корпоративным сектором, ориентированным на результат, а не 
на выполнение доведенных показателей. 
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На современном этапе экономического развития проблема конкурентоспособ-
ности занимает центральное место в экономической политике государства. Создание 
конкурентных преимуществ перед соперником становится стратегическим направ-
лением деятельности государства и его органов в области обеспечения конкуренто-
способности национальной экономики. При этом повышение конкурентоспособно-
сти касается всех уровней ее иерархии: продукции (товаров и услуг), предприятия, 
отрасли, региона и страны в целом, но особую важность приобретает конкуренто-
способность предприятия как основного звена экономики. 

Конечная цель любого предприятия – достижение определенных результатов в 
конкурентной борьбе, базирующихся на закономерном итоге систематических и 
комплексных усилий, зависящих от конкурентоспособности товаров и услуг пред-
приятия, т. е. от того, насколько они лучше по сравнению с аналогами – продукцией 
и услугами других предприятий. Следовательно, конкуренция является движущей 
силой развития объектов и субъектов рынка. 

Конкурентоспособность – показатель, интересующий как производителя, так и 
потребителя продукции. В самом общем смысле под конкурентоспособно-
стью понимается способность опережать других, используя свои преимущества в 
достижении поставленных целей. 

Производитель заинтересован в том, чтобы его продукция была продана, для 
этого она должна быть высокого качества и обладать минимальной ценой, а потре-
битель заинтересован в приобретении продукции, полностью удовлетворяющей его 
потребностям с точки зрения качества и цены. 

Анализ определений конкурентоспособности, данных разными авторами, по-
зволил выделить ее наиболее важные особенности: 

– конкурентоспособность – это привлекательность продукции для потребителя, 
мера возможности быть проданной; 

– задаваемая величина, при создании новой продукции; 
– отражает степень удовлетворения требований потребителя, причем характер 

предъявляемых требований зависит от вида продукции; 




