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Аннотация. Рассмотрены методические основы, обеспечивающие повышение продуктивности 

персонала, посредством разрешения объективного антагонизма между собственниками труда и капитала 

на основе формирования баланса интересов в процессе производства. Предложено решение практиче-

ской задачи мотивации наёмных работников на продуктивный труд с учётом дифференциации уровней 

заработной платы в зависимости не только от квалификации, компетенций и трудозатрат, но и вклада 

конкретного работника в целевой результат предприятий. С применением теории производства и теории 

заработной платы  предложен методический подход к оценке удовлетворения интересов собственника и 

персонала в зависимости от уровня продуктивности труда. На основе производственной функции разра-

ботаны экономико-математические модели взаимосвязи удовлетворения интересов ключевых субъектов 

предприятия и уровня продуктивности труда, а также прогноза экономического эффекта с учётом рас-

пределения продуктивности персонала. Сделаны выводы о возможности управления продуктивностью 

рабочего времени на основе совершенствования системы мотивации персонала. Рассмотрены примеры 

реализации системы мотивации на основе выделения продуктивного времени в процессах, предпола-

гающих выполнение разнообразных функций и действий, не имеющих выраженного конечного резуль-

тата. 
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Abstract. This paper considers the methodological foundations for increasing productivity by resolving an-

tagonism between the owners of labor and capital by forming a balance of interests in the production process. A 

solution to the practical problem of motivating employees is proposed, taking into account the differentiation of 

wage levels depending not only on qualifications, competence, and labor costs, but also on the contribution of a 

particular employee to the final result of the enterprise. Using the theory of production and the theory of wages, 

a methodological approach to assessing the satisfaction of the interests of owners and staff depending on the 

level of labor productivity is proposed. Based on the production function, economic and mathematical models of 

the relationship between the interests of key stakeholders of the enterprise, the level of labor productivity, and   
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Введение  

Труд наёмного персонала представляет собой 

важнейший фактор производства, а управление 

продуктивностью рабочего времени персонала пре-

допределяет уровень эффективность функциониро-

вания организации [1]. Оплата наёмного труда рас-

сматривается, с одной стороны, как вознаграждение 

сотрудников за участие в работе и с другой 

стороны – как стоимость трудовых ресурсов, задей-

ствованных в производственном процессе.  

Справедливая оплата труда является ключе-

вым вопросом в теории заработной платы [2], од-

нако однозначного решения этой проблемы в па-

радигме антагонизма между работником и работо-

дателем не существует. Согласно теории добавоч-

ной стоимости, заработная плата является оплатой 

за товар «рабочая сила» и по своей сущности не-

избежно приводит к конфликту интересов между 

работником и собственником капитала [3]. Совре-

менные подходы рассматривают заработную плату 

как приобретение услуг, что отрицает понятие 

эксплуатации работника. При этом дифференциа-

ция уровня заработной платы объясняется разно-

образием видов работы, уровнем производитель-

ности труда и влиянием недостаточной конкурен-

ции на спрос и предложение рабочей силы [4]. В 

основе такой позиции лежат предпосылки рыноч-

ной эффективности, которая не совпадает с поня-

тием социальной справедливости. При любой ис-

ходной точке зрения большинство авторов сходит-

ся в том, что мотивация персонала является одним 

из важнейших способов повышения производи-

тельности труда.  

Современные теории мотивации персонала 

полагают что ориентация на результативность яв-

ляется наиболее эффективной, так как обеспечива-

ет бизнесу вознаграждение и позволяет сотрудни-

кам увеличивать свой доход в зависимости от ква-

лификации, навыков и усилий. Однако практиче-

ский опыт показывает, что эффективность мотива-

ции персонала зависит не столько от применяемых 

теоретических концепций, сколько от уровня раз-

вития трудовых отношений, производственной 

культуры предприятия, применяемых методологи-

ческих подходах и соответствующего им инстру-

ментария. Мировая проблема увеличивающейся 

дифференциации доходов населения остаётся по 

прежнему актуальной и свидетельствует о том, что 

вопрос справедливости оплаты труда до настояще-

го времени не имеет однозначного решения.  

К настоящему времени имеется надёжная на-

учно-методическая база, обеспечивающая решение 

широкого круга задач по управлению персоналом. 

В то же время для развития систем мотивации на-

ёмных работников в практике производственной 

деятельности необходимо совершенствование ме-

тодологии и разработка прикладного инструмен-

тария, обеспечивающих дифференциацию уровня 

заработной платы в зависимости не только от ква-

лификации, компетенций и трудозатрат, но и 

вклада конкретного работника в целевой результат 

предприятий.  

Теория и методы  

Предприятие создаётся собственником с це-

лью достижения некоторых социальных и эконо-

мических целей, которые он определяет при его 

основании [5]. В дальнейшем цели не остаются 

неизменными, могут корректироваться в границах 

параметров масштабности, экономичности, устой-

чивости, прибыльности [6]. Задачи развития пред-

приятия в рамках поставленных целей решаются 

его субъектами, заинтересованными и мотивиро-

ванными к ответственному и самостоятельному 

участию в производственных процессах. Рацио-

нальное управление продуктивностью труда по-

зволяет целенаправленно повышать результатив-

ность работы коллектива, снижать издержки и 

обеспечивать конкурентные преимущества пред-

приятия. 

Темпы и эффективность развития предпри-

ятия как социально-экономической системы обу-

словлены интересами его основных субъектов – 

собственника и персонала. Управление предпри-

ятием как социально-экономической системой 

является целенаправленным процессом формиро-

вания и распределения добавленной стоимости для 

достижения интересов основных субъектов и 

обеспечения необходимых темпов развития [7]. 

Однако необходимо гарантировать, чтобы интере-

сы основных субъектов предприятия не противо-

речили друг другу и были сбалансированы. Под 

балансом интересов основных субъектов предпри-
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ятия понимается состояние производственных от-

ношений, при котором достигнуто условное рав-

новесие в удовлетворении интересов и согласо-

ванность в целях, действиях и распределении ре-

зультатов этих действий. 

Целю исследования, основные результаты ко-

торого изложены в предлагаемой статье, является 

совершенствование методических основ управле-

ния персоналом на основе системы материальной 

мотивации, направленной на повышение продук-

тивности труда при обеспечении баланса интере-

сов основных субъектов предприятия. В качестве 

основных методов исследования использованы 

структурно-функциональный, системный и стати-

стический анализ, социально-экономическое про-

гнозирование и экономико-математическое моде-

лирование. 

Считается, что увеличение производительно-

сти труда обеспечивает сокращение затрат мате-

риалов и рабочей силы и является важным факто-

ром повышения эффективности производства [8]. 

Следует отметить, что под производительностью 

труда зачастую понимается показатель, характери-

зующий операционную результативность персона-

ла (объем выполненной работы или совершенных 

операций за единицу времени) вне зависимости от 

полученного результата: продукта, востребованно-

го на рынке. В качестве уточнённого понятия «по-

лезной» производительности в дальнейшем будем 

использовать термин «продуктивность», в котором 

учитываем только ту работу, которая была безус-

ловна необходима и формировала добавленную 

стоимость конечного продукта. Оценка результа-

тов труда с учётом его продуктивности позволяет 

выделить следующие виды производственной дея-

тельности [9, 10]: 

– полезная (созидательная) – повышает каче-

ство и ценность продукта, добавляет потребитель-

ную стоимость либо улучшает производственные 

процессы и снижает совокупные затраты ресурсов; 

– бесполезная – не добавляет потребительной 

стоимости продукту и не улучшает процесс, по-

требляя ресурсы; 

– «вредная» – снижает потребительную стои-

мость продукта и помимо расхода ресурсов требу-

ет затрат на устранение негативных последствий. 

Собственник предприятия заинтересован в 

увеличении удельного веса продуктивной созида-

тельной деятельности, которая снижает риски как 

инвестиционной, так и операционной деятельности. 

Релевантным фактором деятельности субъек-

та в рамках производственно-экономических от-

ношений является его интерес. Интерес рассмат-

ривается как осознанное желание, которое форми-

руется с учётом и под влиянием совокупности от-

ношений в обществе и обладает следующими 

свойствами: 

1) динамичность – интересы субъекта изме-

няются во времени;  

2) иерархичность – структура интересов субъ-

екта имеет иерархию приоритетов, соответствую-

щую уровню развития; 

3) вложенность – интересы каждого следую-

щего уровня возникают по мере удовлетворения 

потребностей предыдущего уровня. 

По результатам экспертных опросов, прове-

денных автором в составе коллектива специали-

стов ОАО «НТЦ-НИИОГР» и ООО «НИИОГР» в 

период с 2008 по 2015 года на крупных промыш-

ленных предприятиях холдингового типа (таких 

как: «Сибирская угольная энергетическая компа-

ния», «Распадская угольная компания», «Кузбас-

сразрезуголь», ОАО «Белон», ОАО «Мечел»), уча-

стие в котором приняли порядка 250 сотрудников 

вышеперечисленных предприятий и их собствен-

ники, позволил выявить наиболее приоритетные 

интересы, возникающие в их производственно-

экономических отношениях (рис. 1). Результаты 

опроса подтверждают, что вектор социально-

экономического развития предприятия при любых 

сочетаниях параметров внешней среды должен 

быть коллинеарным с вектором доминирующих 

интересов субъектов. 

Важно отметить, что удовлетворение интере-

сов субъектов и справедливое распределение благ 

являются взаимосвязанными факторами устойчи-

вого развития предприятия. Если интересы субъ-

ектов не учитываются или игнорируются при рас-

пределении благ, это может привести к социаль-

ному напряжению и конфликтам. Недостаток или 

перераспределение благ также может вызвать не-

удовлетворённость субъектов и влиять на их мо-

тивацию и эффективность действий. Это, в свою 

очередь, приводит к деградации системы в целом 

[11]. Необходимым условием устойчивого разви-

тия предприятия является непротиворечивость и 

сбалансированность интересов его основных субъ-

ектов в производственном процессе: 

1. Собственник предприятия получает доход, 

используя труд работника. Он заинтересован в 

получении максимального дохода от каждого ра-

ботника. Он не заинтересован в оплате работнику 

того времени, которое не является продуктивным. 

2. Работник отдаёт владельцу своё время, свя-

занное с исполнением трудовых обязанностей. Он 

заинтересован в оплате всего своего занятого вре-

мени по рыночным расценкам, с учётом уровня 

его квалификации и компетенций. Он не заинтере-

сован в затратах времени на выполнении той рабо-

ты, которая не будет оплачена. 

Для получения синергетического эффекта в 

процессе совместных действий связи и отношения 

между субъектами должны быть взаимодопол-

няющими (комплементарными). Необходимым 

условием достижения баланса интересов субъек-

тов является приближением продуктивного време-

ни работы к занятому на исполнение трудовых 

обязанностей. Мотивированность является одним 
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из важнейших фактора потенциала продуктивно-

сти наёмных работников [12, 13]. Достижение 

личных интересов персонала и собственника 

предприятия обеспечивается системой мотивации, 

направленной на продуктивную работу.  

Индивидуальная оценка времени человеком 

может различаться в зависимости от вида деятель-

ности [14, 15]. Наёмный сотрудник, как правило, 

оценивает свои затраты времени, связанные с тру-

довой деятельностью как занятый промежуток от 

прекращения личных дел, до возвращения к ним. 

В течение этого интервала результативная работа 

может составлять относительно небольшую долю 

(как правило в пределах 30–50 %), которое собст-

венник и оценивает как продуктивное.  

Время, затрачиваемое человеком на трудовую дея-

тельность, можно разделить на четыре категории. 

1. Занятое – основанное на участии человека 

в рабочем процессе. Включают не только учётное 

рабочее время, но и перемещение от места прожи-

вания до работы, подготовку к выходу на рабочее 

место (регистрация, инструктаж, переодевание в 

рабочую форму, принятие душа и т. д.), а также 

организационные перерывы на приём пищи и т. д. 

2. Рабочее – определяемое присутствием на 

рабочем месте. Включает обучение, контрольные 

мероприятия, вынужденные простои, перерывы на 

личные надобности и т. д. 

3. Нормируемое – технологическое, вклю-

чающее подготовительно-заключительные и 

вспомогательные операции, организационные 

перерывы. 

4. Продуктивное – минимально-необходимое 

в условиях имеющейся технологической системы 

для совершения операций по созданию результата 

(продукта). 

Продуктивность наёмных сотрудников, как 

результат экономической деятельности, является 

функцией времени. В соответствии с теорией про-

изводства технологический процесс с применени-

ем двух факторов в фиксированных пропорциях 

труда (L) и капитала (K) может быть описан про-

изводственной функцией          [16].   

В случае, когда имеется некоторый резерв 

производственной мощности (недостаточный уро-

вень использования капитала в форме основных 

фондов) и продуктивность труда персонала являет-

ся ограничивающим фактором, свойство линейной 

однородности позволяет преобразовать производст-

венную функцию в функцию одной переменной: 

        
 

 
  (1) 

или  

  
 

 
   

 

 
      , (2) 

где q – продуктивность, может выражаться в фи-

нансовых или натуральных единицах измерения,  

k – фондовооруженность. 

Темп генерации дохода за единицу рабочего 

времени может быть определен как функция про-

дуктивности труда: 

                     (3) 

или  

                , (4) 

где   – экономический результат использования 

труда;  , с – доходность единицы продукта и 

стоимость единицы труда, соответственно;   – 

стоимость капитала;   – уровень постоянных за-

трат для обеспечению условий труда. 

Следует отметить, что стоимость единицы 

труда (с) не является постоянной величиной [17]. 

С точки зрения теории заработной платы, положе-
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Рис. 1. Структура интересов основных субъектов предприятия (разработано автором) 
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ния которой законодательно закреплены во многих 

странах мира, сотрудник имеет право на получе-

ние некоторого минимального уровня оплаты даже 

при отсутствии результативности. Соответственно, 

взаимосвязь возможностей удовлетворения инте-

ресов ключевых субъектов предприятия и уровня 

продуктивности труда не является линейной и мо-

жет быть отражена графически (рис. 2).  

Отметим, что возможность баланса интересов 

собственника и персонала предприятия достигает-

ся, начиная с некоторого уровня продуктивности 

труда, и по мере его повышения расширяется. С 

учётом предположения нормального закона рас-

пределения плотности вероятности продуктивно-

сти персонала получаем выражение 
 

 
 

 

    
  

 

 
 
   

 
   (5) 

где   – среднеквадратическое отклонение плотно-

сти вероятности;             – уровень продук-

тивности труда персонала для заданной техноло-

гии;   – математическое ожидание уровня продук-

тивности персонала. 

Оценка степени удовлетворения интереса 

собственника как зависимости экономического 

результата от продуктивности сотрудников может 

быть произведена на основе интегрального произ-

ведения функций экономической эффективности 

труда (4) и распределения плотности вероятности 

продуктивности персонала (5): 

   
 

 
 

       

   

         (6) 

Графическое представление зависимости эко-

номического эффекта от уровня продуктивности 

труда с учётом распределения продуктивности 

персонала представлено на рис. 3. Распределение 

экономического результата представляет собой 

функцию произведения экономического результа-

та, соответствующего уровню продуктивности 

труда, и вероятности продуктивности персонала, 

соответствующей этому уровню. 

Экономический анализ полученных зависи-

мостей позволяет сделать вывод о возможности 

управления продуктивностью рабочего времени 

персонала воздействием на параметры функции 

распределения по следующим направлениям: 

– оптимизация технологических процессов 

для минимизации потерь времени в вынужденных 

простоях; 

– создание системы резервов, предотвращаю-

щей простои и минимизирующей потери времени 

на ремонтно-восстановительные работы; 

– подбор персонала с учётом критерия высо-

копроизводительного труда; 

– повышение квалификации сотрудников до 

уровня, обеспечивающего продуктивное выполне-

ние работы;  

– повышение компетенций персонала, обес-

печивающих оперативное решение задач при вне-

штатных ситуациях; 

– внедрение системы мониторинга и обратной 

связи для выявления проблемных областей и осу-

ществления компенсационных действий; 

– формирование и внедрение системы моти-

вации, направленной на повышение продуктивно-

сти труда.  

Система мотивация персонала, направленная 

на повышение продуктивности, позволяет не толь-

ко сформировать справедливое отношение к опла-

те, но и снизить удельную стоимость трудовых 

ресурсов, задействованных в производственном 

процессе.  

 
 

Рис. 2. Взаимосвязь удовлетворения интересов ключевых субъектов предприятия  
(социальные и экономические результаты) и уровня продуктивности труда (разработано автором) 
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Результат  

При разработке системы мотивации персона-

ла необходимо учитывать интересы не только ра-

ботника, но и владельца предприятия. Обязатель-

ным условием достижения эффективности и ус-

тойчивого развития предприятия является обеспе-

чение сбалансированности интересов обеих сто-

рон. Решение этой задачи с точки зрения теории 

кооперативных игр предполагает справедливое 

распределение выигрыша между участниками, так, 

чтобы выигрыш каждого игрока соответствовал 

его вкладу в общий результат [18]. 

Важнейшим инструментом оценки использо-

вания рабочего времени является нормирование, 

которое позволяет измерить затраты труда на про-

изводство заданного объёма работы в определён-

ных организационно-технических условиях. Такие 

нормы включают в себя затраты рабочего времени, 

связанные с выполнением каждой операции и пе-

рерывами для применяемой технологии и органи-

зации труда [19] следующих типов:  

– основное (технологическое);  

– вспомогательное (подготовительно-заключи-

тельные действия, контроль качества результата);  

– техническое и организационное обслужива-

ние; 

– отдых и личные надобности; 

– в некоторых случаях – переход между объ-

ектами управления, время активного наблюдения 

и контроля их работы; 

– регламентированные перерывы.  

Анализ использования рабочего времени для 

стандартных условий операционной деятельности 

показывает, что основные технологические про-

цессы, совершаемые в номинальном режиме, за-

нимают не более 50 %, а все нормируемые опера-

ции в течении смены – около 70 % (рис. 4).  

Если в нормируемых операциях выделить те, 

которые непосредственно обеспечивают получение 

результата, то мы получим продуктивное время, в 

течение которого в номинальном режиме осущест-

вляется эталонный технологический процесс в ре-

альных организационно-технических условиях 

предприятия (табл. 1). Эталонные нормы всегда 

жёстче действующих, и объем работы за рабочую 

смену, определённый в эталонном времени, не дол-

жен превысить продолжительность самой смены.  

Объективное противоречие подходов заклю-

чается в том, что человек оценивает эквивалент-

ность обмена фактически получаемой заработной 

платы и всех затрат времени, когда он занят дейст-

виями, связанными с участием в рабочем процессе 

(например, подготовка к началу рабочего дня, до-

рога до рабочего места и обратно, переодевание и 

принятие душа после работы и т. д.), и ограничен в 

выполнении личных занятий  В то же время рабо-

тодатель сопоставляет уровень оплаты с результа-

тами, полученными работником (с продуктивным 

временем). 

Управление продуктивностью персонала с 

использованием системы мотивации на продук-

тивное использование времени было апробировано 

на сотрудниках промышленных предприятий раз-

ной формы собственности и специализации дея-

тельности (СУЭК, ГК «Артезианская вода»). Ре-

зультаты апробации систематизированы и проил-

люстрированы в табл. 2.  

Опыт внедрения системы мотивации на осно-

ве выделения эталонного времени, реализованный 

для целого ряда промышленных предприятий в 

различных регионах России, подтверждает сле-

дующие эффекты, обеспечивающие рост продук-

тивности персонала за период до одного года  

[21]:  

 

Рис. 3. Оценка экономического эффекта с учётом распределения  
уровня продуктивности персонала (разработано автором) 
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– снижение разброса отклонений производи-

тельности персонала в 1,2–1,3 раза; 

– повышение медианы средних значений про-

дуктивности до 15 %; 

 

– рост уровня продуктивности труда до 80– 

85 %;  

– значимое сокращение уровня производст-

венных инцидентов и конфликтов. 

 
 

 

Рис. 4. Распределение рабочего времени стандартной работы  
при сдельной оплате труда (построено автором на основе данных [20]) 

 
Таблица 1 

Характеристика и наполнение времени трудовой деятельности (разработано автором) 

Показатель 

Категория времени 

занятое  

(час) 

рабочее  

(человеко-час) 

нормируемое 

(нормо-час) 

продуктивное  

(эталонный час) 

Сущность вре-

мени 

Затраты времени 

сотрудника, свя-

занные с участием 

в рабочем процессе 

Присутствие на ра-

бочем месте 

Нормируемые за-

траты на выпол-

нение рабочих 

операций  

Минимально необ-

ходимые затраты 

для достижения ре-

зультатов  

Направление 

использования 

показателя 

Эквивалентность 

обмена времени с 

точки зрения пер-

сонала 

Оценка длительно-

сти выполнения ра-

боты в обычных ус-

ловиях, потребности 

в персонале, форми-

ровании и обустрой-

стве рабочих мест  

Оценка произво-

дительности и 

планирование 

производственных 

задач 

Оценка результа-

тивности и резервов 

производительности 

Содержание времени 

Перемещение от места  

проживания до работы, подготовка к 

работе, организационные перерывы 

– – – 

Вынужденные простои, личные надобности – – 

Подготовительно-заключительные и вспомогательные операции,  

технологические перерывы 

– 

Выполнение основных технологических операции  

 

ТО, ППР, ремонт 
13% 

Ежесменное 
обслуживание и 
личные надоб-

ности 8% 

Потери (простои, 
непродуктивная 

работа) 
29% 

Основные 
технологические 

операции 
50% 
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Обсуждения и выводы  

Справедливая оплата труда является ключе-

вым вопросом в теории заработной платы, однако 

однозначного решения этой проблемы в парадигме 

антагонизма между работником и работодателем 

не существует. Необходимым условием устойчи-

вого развития предприятия является непротиворе-

чивость и сбалансированность интересов его ос-

новных субъектов (собственника и персонала) в 

производственном процессе. Баланс интересов 

этих субъектов для предприятия достигается при-

ближением производительного времени работы к 

календарному. 

Важнейшим фактором эффективного управ-

ления продуктивностью рабочего времени персо-

нала является система мотивации, которая должна 

соответствовать уровню развития трудовых отно-

шений и производственной культуры предприятия. 

Время, затрачиваемое человеком на трудовую дея-

тельность, включает категории занятого, рабочего, 

нормативного и продуктивного. Система мотива-

ция персонала, направленная на повышение 

удельного веса продуктивного времени, позволяет 

не только сформировать справедливое отношение 

к оплате, но и снизить удельную стоимость трудо-

вых ресурсов, задействованных в производствен-

ном процессе.  

Принципиальная возможность баланса инте-

ресов собственника и персонала предприятия дос-

тигается, начиная с некоторого уровня продуктив-

ности труда и расширяется по мере его повышения 

до рационального. Достигаемый уровень продук-

тивность сотрудников подчиняется нормальному 

закону распределения, а применяемая система мо-

тивации в существенной степени предопределяет 

параметры этого распределения. 

Для повышения производительности исполь-

зования рабочего времени система мотивации пер-

сонала должна учитывать интересы и сотрудников, 

и владельца предприятия. Гарантированное обеспе-

чение баланса между этими интересами является 

необходимым условием эффективности и устойчи-

вости развития. Такая система мотивации, в основе 

которой лежит нормирование и учёт продуктивного 

времени, наиболее эффективна для применения в 

процессах, предполагающих выполнение разнооб-

Таблица 2 
Результаты внедрения мотивации на основе использования продуктивного времени  

для различных рабочих специальностей
 
(составлено автором) 

Рабочая  

специальность 

Виды нормируемых  

работ 

Влияющие  

факторы 

Уровень  

продуктивности 

средний прирост 

Водитель техно-

логического 

транспорта 

Сорский молиб-

деновый комби-

нат, Черемхов-

ская автобаза) 

 Погрузка, движение 

гружёного транспорта. 

 Разгрузка, движение 

порожнего транспорта 

 Поддержание техники в 

работоспособном состоя-

нии 

 Технология погрузки 

 Расстояние транспортирова-

ния  

 Условия транспортирование 

 Технология разгрузки 

 Условия обслуживания 

60–70 % 12–15 % 

Менеджер по ра-

боте с клиентами 

(ТД «Артезиан-

ская вода») 

 Приём заказа 

 Сопровождение заказа 

 Взаимодействие с деби-

торами 

 Комплектация докумен-

тов  

 Технология и инструмен-

тальное обеспечение оформле-

ния и сопровождения заказа 

 Наличие и доступность баз 

данных, программная среда  

50–60 % 8–12 % 

Рабочий цеха по 

розливу питьевой 

воды (ПК «Арте-

зианская вода») 

 Подготовка тары 

 Розлив воды и упаковка 

 Транспортирование и 

складирование готовой 

продукции 

 Погрузка в автотранс-

порт 

 Технологии приёма и подго-

товки тары; розлива и упаков-

ки.  

 Расстояние, технология и ус-

ловия погрузки, транспортиро-

вания и складирования гото-

вой продукции  

40–50 % 14–18 % 

Экспедитор по 

доставке продук-

ции (ТД «Арте-

зианская вода») 

 Разгрузка из транспорта, 

доставка продукции до 

места назначения 

 Оформление сопроводи-

тельных документов. 

 Забор тары и загрузка в 

транспорт 

 Параметры парковочного 

места 

 Маршрут доставки и его ха-

рактеристики 

 Тип комплекта сопровож-

дающих документов и способ 

оплаты 

25–30 % 6–8 % 
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разных локальных функций и действий, не имею-

щих выраженного конечного результата. Анализ 

использования рабочего времени для стандартных 

условий операционной деятельности показывает, 

что основные технологические процессы, совер-

шаемые в номинальном режиме, имеют резерв рос-

та продуктивности до уровня 80–85 %.  

Методы управления продуктивностью персо-

нала с использованием мотивации на продуктив-

ное использование времени были апробированы на 

предприятиях разных сфер деятельности. Исполь-

зование предложенных методических основ 

управления продуктивностью рабочего времени 

позволяет организовать слаженное взаимодействие 

персонала в производственных процессах; сфор-

мировать справедливое отношение к оплате; сни-

зить удельную стоимость трудовых ресурсов, за-

действованных в производственном процессе; дос-

тигать требуемой эффективности и безопасности 

производства, а также повышать его конкуренто-

способность. Предложенные методические основы 

повышения продуктивности рабочего времени пер-

сонала применимы при анализе и совершенствова-

нии всех классических функций управления пред-

приятием: планирования и прогнозирования; орга-

низации и мотивации; контроля и координации. 
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