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Проведенные расчеты показывают, что вследствие изменений в структуре чис-
ленности работников средняя производительность труда уменьшилась на 21,9 %, 
или на 5,2 тыс. р. 

Все три индекса взаимосвязаны между собой: 

 .135,1781,0454,1 WI   

Абсолютное изменение средней выработки равно сумме изменений за счет 
влияния двух факторов: 2,3)2,5(4,8стр  www W  тыс. р. на человека. 

Проведенное исследование показало, что в 2017 г. по сравнению с 2016 г. сред-
няя производительность труда в экономике Республики Беларусь увеличилась толь-
ко благодаря росту производительности труда по отдельным видам экономической 
деятельности, тогда как структурные изменения в численности работников негатив-
но отразились на его изменении. Это свидетельствует о том, что увеличился удель-
ный вес работников тех видов деятельности, в которых уровень выработки был ни-
же. Для того чтобы обеспечить рост средней производительности труда за счет 
структурного фактора, необходимо создавать больше рабочих мест в тех видах дея-
тельности, где наблюдается более высокий уровень выработки.  
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Для достижения высоких результатов деятельности предприятия необходимо 
эффективно управлять поведением всех сотрудников – от рабочих, осуществляющих 
процесс производства продукции, до руководителей, занимающихся различными ас-
пектами управленческой деятельности. Одним из ведущих факторов системы мотива-
ции и стимулирования труда работников выступает трудовое вознаграждение. Поэто-
му существует объективная необходимость в изучении влияния размера заработной 
платы на поведение сотрудников, а также оценке влияния поведения сотрудников на 
уровень их трудового участия в общем процессе труда. Необходимо выявить, в какой 
степени заработная плата определяет организационное поведение персонала. В каче-
стве объекта исследования выступил ГП «Совхоз-комбинат «Заря» [1, c. 360]. 

Итак, основным инструментом управления организационным поведением от-
дельного работника и трудового коллектива в целом является заработная плата. Ее 
влияние значительно, и в идеальном варианте должен действовать принцип «каждый 
сотрудник, желающий больше зарабатывать, должен эффективно себя самоорганизо-
вать к эффективной работе». Однако этот принцип работает только в том случае, если 
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он готов разделить с нанимателем ответственность за свою трудовую жизнь и ее каче-
ство. На практике рассмотренный оптимистичный вариант встречается нечасто.  

В ГП «Совхоз-комбинат «Заря» тарифные ставки (должностные оклады) работ-
ников устанавливаются исходя из 40-часовой продолжительности рабочей недели,  
а для работников, занятых на работах с вредными условиями труда согласно статье 
113 ТК, – исходя из сокращенной продолжительности рабочего времени – не более 
35 ч в неделю. Для работников моложе 18 лет устанавливается сокращенная про-
должительность рабочего времени; в возрасте от 14 до 16 лет – не более 23 ч в неде-
лю, от 16 до 18 – не более 35 ч в неделю. Применяются обе формы оплаты труда – 
сдельная и повременная, – а также их системы: сдельно-премиальная и повременно-
премиальная.  

Выплата заработной платы работникам производится 10 и 25 числа (авансовые 
платежи) каждого месяца, что установлено в Коллективном договоре. В организации 
соблюдается платежная дисциплина, и задержки выплаты трудового вознаграждения 
отсутствуют. Динамику размера средней заработной платы представим в табл. 1. 

Таблица 1 

Размер средней заработной платы в ГП «Совхоз-комбинат «Заря»  
в 2015–2016 гг. 

Показатели 2015 2016 Отклонение (+, –) Темп изменения, %

Среднегодовая заработная  
плата, р. 1149,8 1179 29,2 102,5 

 
Согласно данным табл. 1 размер средней заработной платы увеличился на 2,5 % 

в 2016 г. по сравнению с 2015 г. Незначительное повышение средней заработной 
платы при ее достаточно высоком абсолютном уровне стимулировало сотрудников  
к эффективному труду. Это подтверждает анализ соотношения темпа роста средней 
заработной платы и темпа роста производительности труда работников (табл. 2). 

Таблица 2 

Динамика темпов роста средней заработной платы  
и производительности труда работников  

в ГП «Совхоз-комбинат «Заря» 

Показатель 2015 г. 2016 г. Отклонение Темп роста, %

Среднегодовая заработная плата одного 
работника, р. 1149,8 1179,0 29,2 102,5 

Среднегодовая ПТ одного рабочего, млн р. 45,0 48,0 3,0 106,6 

Соотношение темпов роста производитель-
ности труда и средней заработной платы – 1,04 – – 

 
По данным табл. 2 можно сделать вывод, что производительность труда увели-

чилась на 6,6 %. При относительно невысоком темпе роста заработной платы она 
все-таки стимулировала работников. Если сравнивать показатель темпа роста, то по-
казатель производительности труда увеличился на 4 %. Это значит, что на предпри-
ятии проводится грамотная экономическая политика, которая позволяет формиро-
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вать ресурсы для его дальнейшего развития, а также создавать условия для расши-
ренного воспроизводства рабочей силы и ее приверженности организации. 

Заработная плата, оказывая влияние на организационное поведение сотрудни-
ков, служит стимулом для повышения уровня их трудового участия. Также заработ-
ная плата несет мотивационную функцию: удовлетворяя потребности сотрудника, 
она мотивирует работника к дальнейшей работе в пределах данной организации и 
достижению высоких результатов [2, c. 11]. 

Рассмотрим взаимосвязь заработной платы и организационного поведения со-
трудника в трудовом коллективе на рис. 1. 

 

Рис. 1. Взаимосвязь заработной платы и организационного поведения  
сотрудника в ГП «Совхоз-комбинат «Заря» 

На рис. 1 представлена взаимосвязь между заработной платой и организацион-
ным поведением сотрудника, носящая мотивационный характер. Весь процесс раз-
делен на три стадии. На первой стадии заработная плата служит для сотрудника сти-
мулом для дальнейшего осуществления трудовой деятельности. На второй – 
сотрудник удовлетворяет свои потребности, достигает каких-то определенных своих 
целей. На этом этапе работник становится еще более мотивированным к работе.  
На третьей стадии происходит уже изменение поведения сотрудника, т. е. повыша-
ется заинтересованность к получению высоких результатов, усиливается привер-
женность к организации и т. д. С помощью своих знаний, умений, навыков он делает 
больший объем работы и, следовательно, увеличивается индивидуальный коэффи-
циент его трудового участия [3, c. 10]. 

В качестве материального фактора улучшения качества трудовой жизни работ-
никам ежемесячно выплачиваются следующие доплаты:  

– доплата за тяжелые условия труда в размерах и порядке, предусмотренных за-
конодательством о труде; 

– доплата за совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслужи-
вания, увеличение объема производства;  

– доплата за работу в вечерние и ночные часы;  
– доплата за руководство сменой;  
– доплата за сверхурочную работу; 
– доплата за работу в выходные и праздничные дни. 
Также большое влияние на поведение сотрудников оказывает размер премии.  

В ГП «Совхоз-комбинат «Заря» используются такие виды материального стимулиро-
вания, как вознаграждение по итогам работы за год, текущие премии (ежемесячные, 
ежеквартальные), единовременные вознаграждения к праздничным датам (8 марта,  
23 февраля, Новый год, День Независимости). 

Таким образом, заработная плата является одним из эффективных инструмен-
тов управления трудовым поведением сотрудников, которое, в свою очередь, оказы-
вает влияние на производительность труда, качество работы, на объем производства, 
а также на морально-психологический климат в трудовом коллективе, трудовое уча-
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стие работников и т. д. На примере ГП «Совхоз-комбинат «Заря» рассмотрено влия-
ние размера заработной платы на производительность труда работников. Результаты 
показали, что повышение заработной платы на предприятии положительно повлияло 
на поведение работников, так как темп роста производительности труда по сравне-
нию с темпом роста заработной платы был увеличен на 4 %. Проанализировано 
влияние заработной платы на трудовое участие сотрудников, которая выступает  
в качестве самого действенного инструмента влияния на поведение сотрудников.  

Руководство ГП «Совхоз-комбинат «Заря» заинтересовано в эффективном органи-
зационном поведении каждого сотрудника, регулирование которого осуществляется  
с помощью заработной платы. Эффективность применения действующей системы мо-
тивации и стимулирования труда можно оценить такими показателями, как объем про-
изведенной продукции и производительность труда на одного работника (рабочего). По 
тенденции роста данных показателей можно утверждать, что предприятие активно осу-
ществляет деятельность по материальному стимулированию работников, и в целом 
процесс управления трудовым поведением сотрудников протекает весьма успешно. 

Л и т е р а т у р а  

1. Аширов, Д. А. Организационное поведение : учеб. пособие / Д. А. Аширов. – М. : Проспект, 
2006. – 360 с.  

2. Красовский, Ю. Д. Организационное поведение : учеб. пособие / Ю. Д. Красовский. – М. : 
ЮНИТИ-ДАНА, 2003. – С. 11.  

3. Базаров, Т. Ю. Управление персоналом : учеб. для вузов / Т. Ю. Базаров, Б. Л. Еремин. – М. 
: ЮНИТИ, 2005. – С. 10. 

МЕХАНИЗМ УПРАВЛЕНИЯ ОБЪЕКТОМ  
КОММЕРЧЕСКОЙ НЕДВИЖИМОСТИ 

А. И. Чигрина 
Академия управления при Президенте Республики Беларусь, г. Минск 

Научный руководитель С. А. Пелих  

Механизм управления объектом коммерческой недвижимости является состав-
ным элементом организационно-экономического механизма повышения экономиче-
ской эффективности рынка коммерческой недвижимости Республики Беларусь. 

Функционирование механизма управления объектом коммерческой недвижи-
мости должно быть направлено на достижение двух взаимосвязанных целей: обеспе-
чение экономической эффективности и инвестиционной привлекательности объекта 
коммерческой недвижимости, а также повышения стоимости объекта коммерческой 
недвижимости.  

С одной стороны, достижение указанных целей сводится к текущему управле-
нию недвижимостью и реализации краткосрочных целей собственников, касающих-
ся поддержания рациональной экономической, финансовой, технической и хозяйст-
венной областей недвижимости, а с другой стороны, реализация целей должна 
соответствовать стратегическим целям собственника и обеспечению развития объек-
та коммерческой недвижимости с точки зрения функциональности и экономической 
эффективности. В странах Западной Европы, где функционирует множество ком-
мерческих компаний, специализирующихся на управлении недвижимостью, созда-
ются свои собственные, характерные системы и структуры выполнения функций 
управления недвижимостью. Проведенное исследование зарубежной практики 
управления объектами коммерческой недвижимости, обусловленных типом управ-


