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Рост производительности труда промышленного предприятия является важней-
шим условием его эффективного стратегического развития. Формирование стра-
тегии управления персоналом на основе стратегии развития предприятия является
важнейшим фактором повышения производительности труда в условиях постоян-
ных изменений в его внешней и внутренней среде. Повышая производительность
труда, руководство предприятия может в большем объеме направлять финансовые
и технические средства на совершенствование кадровой политики и стратегии раз-
вития организации.

В экономическом смысле категория «производительность труда» характеризует
результат использования рабочей силы в конкретных организационно-технических
условиях предприятия [1]. Рост производительности труда на промышленном пред-
приятии возможен при условии систематической технологической модернизации
производства. Для решения этой инновационной задачи необходимо учитывать все
социальные и экономические факторы, оказывающие влияние на качество труда
работников предприятия. В энциклопедическом словаре под редакцией А.Я. Киба-
нова представлена следующая трактовка данной категории: качество труда – харак-
теристика конкретного труда, отражающая степень его сложности, напряженности
(интенсивности), условия и значимость для развития экономики [2]. Автор соли-
дарен с такой точкой зрения, что продуктивным подходом является такой подход,
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при котором факторы качества труда делятся на две группы: факторы, лежащие на
стороне работника, и факторы, находящие на стороне предприятия [3].

Эффективность труда является важнейшим фактором роста производительнос-
ти и конкурентоспособности организации. Для установления тенденций повыше-
ния производительности труда большое значение имеет анализ влияния факторов,
которые формируют качество труда персонала. Фактор – это один из основных
ресурсов производственной деятельности предприятия и экономики в целом [4].
Под факторами повышения производительности труда подразумеваются движу-
щие силы, под воздействием которых изменяются затраты труда на производство
единицы продукции (работ, услуг) или увеличивается количество продукции на
одного работника в единицу времени [5]. Внутриорганизационные факторы и ре-
зервы повышения эффективности труда делятся на три группы: экономические,
организационные, социальные (рис.1) [1].

Специалисты выделяют четыре основных подхода к управлению производи-
тельностью труда, которые применяются на предприятиях: управление результата-
ми труда, управление затратами труда, управление факторами труда; управление
человеком. Приоритетным направлением кадровой политики на предприятии с
высокой производительностью труда является профессиональное развитие и обу-
чение всех категорий работников. Для решения этой стратегической задачи необ-
ходимо учитывать неэкономические факторы производительности труда: лояль-
ность работников, развитие профессиональных компетенций в смежных областях,
мобильность и многофункциональность работников, низкий уровень конфликт-
ности и профессионального стресса в коллективе, социальную и инновационную
активность, поддержку командной работы [1].

На промышленном предприятии всегда существуют разнообразные резервы роста
производительности труда: бюджетирование расходов на персонал, нормирование
труда, рациональная организация труда персонала, управление результатами тру-
да, вознаграждением и профессиональным обучением работников, регулирование
численности и структуры персонала, качество нормативно-методического обеспе-
чения, состояние трудовой дисциплины, профилактика деструктивных конфлик-
тов и рабочих стрессов, наличие этического кодекса и социального контроля и т.д.
Управление производительностью труда –   это сфера практической деятельности
предприятия, направленная на осуществление изменений в системе управления с

Рис. 1. Внутриорганизационные факторы повышения эффективности труда

Внутриорганизаци- 
онные факторы 
повышения 

эффективности труда 

Экономические 

Социальные 

Организационные 

бюджетирование расходов на персонал; 

управление фондом оплаты и стимулирования 
труда; 

нормирование труда; 

меры по формированию структуры 
предприятия; 

управление результатами труда; 
вознаграждением и обучением 
работников; 

формирование корпоративной 
культуры; 

формирование приверженности 
персонала; 

бюджетирование расходов на персонал;
управление фондом оплаты и
стимулирования
труда;
нормирование труда;
инвестирование и развитие материально-
технической базы предприятия

формирование корпоративной
культуры;
формирование приверженности
персонала;
развитие профессионального
потенциала сотрудников

меры по формированию структуры
предприятия;
управление результатами труда;
нормирование труда;
вознаграждение и обучение
работников;
регулирование численности
и структуры персонала



113Управление производительностью труда промышленного предприятия

целью повышения эффективности труда [1]. Система управления производитель-
ностью труда промышленного предприятия имеет определенные цели, задачи, прин-
ципы, методы и технологии, а также зависит от целого спектра факторов внешней
и внутренней среды (рис. 2).

Рис 2. Система управления производительности труда промышленного предприятия
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тика трудовой активности [9] и т. д. Повышение уровня удовлетворенности ведет
к повышению производительности труда персонала.

В исследованиях мотивационно-психологического плана большое значение при-
обретает связь между производительностью, удовлетворенностью и стимулами.
В процессе анализа причин неэффективного использования рабочего времени в
промышленных организациях было выявлено, что значительное место занимает
недостаточно высокий уровень мотивации персонала и некомпетентность персо-
нала в области методов рационализации использования рабочего времени. Техно-
логия управления рабочим временем должна включать в себя следующие органи-
зационные процедуры: постоянный анализ использования организацией времен-
ного ресурса; прогнозирование временного ресурса, фотографирование рабочего
дня, проектирование, программирование и планирование; гармонизацию трудо-
вых отношений работников организации; структурирование работ; профилактику
и нейтрализацию деструктивных конфликтов и профессиональных стрессов; мо-
ниторинг исполнения технологических процессов. Применение вышеназванных
путей рационализации форм управления использованием рабочего времени обес-
печивает сокращение неэффективных затрат времени персонала организации и
повышение производительности труда персонала [10–13]. Служба управления пер-
соналом должна быть ответственна за разработку комплексных программ повыше-
ния производительности труда в рамках осуществляемой кадровой политики про-
мышленного предприятия.

В исследовании автором рассматриваются факторы повышения производитель-
ности труда, связанные с рациональным использованием рабочего времени, норми-
рованием труда персонала, профилактикой деструктивных конфликтов и професси-
онального стресса работников, формированием конструктивной организационной
культуры, обеспечением своевременной подготовки работников, ориентацией мер
стимулирования на внутреннюю мотивацию работников [10–13]. Многочисленные
исследования показывают следующие факторы, которые негативно влияют на каче-
ство трудовой жизни: профессиональный стресс; ограниченные возможности для
профессионального развития; отсутствие возможности рефлексии [14].

Целью исследования автора является и выявление уровня профессионального
стресса работников различных промышленных предприятий. Для исследования при-
чин конфликтности в трудовых коллективах промышленных предприятий г. Сама-
ры в 2010–2012 гг. были проведены опросы, направленные на выявление источни-
ков стресса в рабочей среде. Наиболее распространенными источниками стресса в
рабочей среде были названы следующие: большой объем работы (76 % респонден-
тов); плохие условия труда (63 %); сжатые сроки выполнения заданий (60 %); плохая
организация коммуникативных каналов в организации (53 %); существующий мо-
рально-психологический климат (54 %). Около 69 % респондентов, испытавших
стресс на рабочем месте, заявили, что он снизил их степень удовлетворенности
работой, 38 % – что он снизил их производительность, 47 % – он нарушил их
социальные отношения [15; 16].

Кадровые стратегии, наполняющие кадровую политику предприятия с высокой
производительностью труда, должны разрабатываться в контексте конструктивной
организационной культуры с целью сближения корпоративных и индивидуальных
ценностей работников, что позволит повысить объективность оценки деятельнос-
ти работников и понизить уровень деструктивной конфликтогенности организа-
ционной среды [17–19]. Проведенное исследование закономерностей функциони-
рования коллективов различных промышленных предприятий позволило автору
выделить комплекс организационных мер, способствующих формированию кон-
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структивной организационной культуры, снижению текучести персонала и сниже-
нию уровня конфликтности и стрессогенности организационной среды, а следова-
тельно, повышению производительности труда персонала.
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