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ВЛИЯНИЕ МОТИВАЦИИ ТРУДА НА РАБОТУ 
УПРАВЛЕНЧЕСКОГО ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ  

 
Аннотация. В данной статье рассмотрена существующая система мотивации труда 

управленческих работников на предприятиях агропромышленного комплекса, выявлены 

ее недостатки и предложены корректирующие мероприятия, которые позволят 

сформировать объективную систему вознаграждения этой категории работников и 

обеспечат повышение эффективности деятельности различных субъектов 

хозяйствования. 

Ключевые слова: управленческий персонал, мотивация, оплата труда, оклад, 

тарифный коэффициент, темп роста, эффективность. 

 

Мотивация труда на современном этапе развития 

агропромышленного комплекса является одним из основных средств 

обеспечения оптимального использования имеющихся материально-

технических ресурсов и активной мобилизации задействованного в 

производственном процессе управленческого персонала. 

Основной целью мотивации является достижение максимальных 

результатов от использования всех видов имеющихся ресурсов. В свою 

очередь это дает возможность существенно повысить конечную 

результативность и экономическую эффективность производственной 

деятельности любого субъекта хозяйствования [1].  

Этот тезис весьма актуален в условиях функционирования 

рыночной экономики и касается деятельности предприятий 

разнообразных организационно-правовых форм собственности, а также 

различных сфер хозяйственной направленности. Объясняется это тем, что 

только от достаточно аргументированной и понятной всем системы 

мотивации труда зависят как повышение социальной и творческой 

активности всех задействованных работников, так и конечные результаты 

производственно-хозяйственной деятельности предприятия в целом. 
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Вышеназванные аргументы и послужили основанием для проведения 

данного исследования. 

Для обеспечения высокой мотивации коллективного труда 

необходима нормальная экономическая среда хозяйствования, 

способствующая выгодному и эффективному ведению производства. То 

есть устойчивая и экономически эффективная мотивация трудовой 

деятельности должна быть основой системы практической реализации 

материальных интересов управленческого персонала [2]. 

Материальное стимулирование работников и степень их 

удовлетворенности с учетом затраченного количества труда существенно 

влияют на уровень производительности и эффективности производства. 

Действующая в Республике Беларусь в настоящее время система оплаты 

труда работников агропромышленного комплекса является весьма 

сложной и не всегда увязана с конечными результатами. 

Она базируется на установлении тарифного оклада в зависимости от 

списочной численности работников организации и полученной денежной 

выручки от реализации продукции как в целом по предприятиям, так и в 

расчете на одного работника. При этом параметры надбавок, премий и 

бонусов зависят также от результатов финансово-хозяйственной 

деятельности и, в том числе, от оценки выполнения прогнозных 

показателей [3]. 

Исследования показывают, что основными недостатками 

действующей системы мотивации труда управленческого персонала 

являются следующие: 

а) целевые параметры развития предприятия представляют собой 

уже  готовые  его  производственные  планы,  которые   составляются,   

как  правило,  всегда  от  достигнутого   уровня  и  без    учета   

имеющегося  потенциала  и   местных   природно-климатических   

условий.  Это,  соответственно,  не  позволяет  обеспечить  

сопоставимость  результатов  при  разном количестве необходимого 

ресурсного потенциала; 

б) основными критериями оценки выступают соответствующие 

темпы  прироста  производственно-хозяйственной  деятельности.  В  то  

же время не принимается во внимание то, что ряд крупных и 

высокоэффективных сельскохозяйственных предприятий уже 

приблизилась к верхним пределам экономически целесообразной 

интенсификации.  Это  не  дает  возможности  обеспечить  должную 

дифференциацию  в  стимулировании  труда    управленческого   
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персонала лучших, средних и худших по результатам производства 

субъектов; 

в) действующий порядок мотивации труда управленческого 

персонала является весьма сложным, так как насчитывает порядка двух 

десятков оснований для установления должностных окладов, различных 

надбавок и премий [3]. 

Поэтому, в связи с указанным выше, считаем необходимым 

несколько усовершенствовать сложившуюся систему мотивации 

управленческого персонала в хозяйствующих субъектах 

агропромышленного комплекса. 

В  частности,  в  отношении  должностных   окладов руководителей 

и специалистов сельскохозяйственных предприятий предлагается 

следующая  прогрессивная  система.  Она  предусматривает  сохранение 

окладов  в  виде   минимальной   гарантированной   части  заработной 

платы при следующем изменении порядка их установления: отказ от 

тарифных коэффициентов в зависимости от численности работников на 

использование других, устанавливаемых с учетом полученной 

предприятием годовой денежной выручки. 

Относительно надбавок к окладу считаем целесообразным 

отказаться от тех из них, которые не связаны с качеством и количеством 

труда руководящего работника. Вместо этого необходимо использовать 

дополнительное стимулирование в виде выплаты ежемесячного 

вознаграждения, рассчитываемого по нормативам в зависимости от суммы 

полученной месячной денежной выручки от реализации 

производственной продукции. 

В плане стимулирования достижения более высоких конечных 

результатов также предлагается осуществлять премирование 

задействованного  управленческого  персонала  в  виде  системы  участия 

в  прибылях.  Все  это   позволит,   по   нашему  мнению, упростить 

порядок  мотивации  труда  управленческого  персонала,  сделать его 

более понятным и исключить субъективизм в оценке конечных 

результатов. Для пущей убедительности и достоверности все эти 

предложенные механизмы стимулирования управленческого персонала 

целесообразно зафиксировать в заключаемых трудовых контрактах при 

приеме на ту или иную соответствующую должность. 

Таким  образом,  в  целях  усиления  влияния  мотивации   на   

работу  управленческого  персонала   считаем    целесообразным   

заменить  действующую  систему  оплаты  труда  на  новый   механизм   

их  стимулирования,  в   основу   которого   положены  денежная  выручка 
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от реализации производственной продукции и, соответственно, 

полученная прибыль. Все это в конечном итоге позволит учесть 

фактические условия производственного процесса и обеспечит четкую 

взаимосвязь полученных результатов и соответствующего материального 

вознаграждения. 
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