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работать в убыток себе. Все субъекты хозяйствования придерживаются этого правила, т.к. полу-

чение прибыли является ключевым фактором существования на рынке. 

Исходя из всего этого, можно сказать, что потребитель имеет возможность влиять на объѐм 

производства, посредством формирования спроса на товар или услуги. А разработанные методы 

психологического воздействия на потребителей лишь способствуют его более быстрому увеличе-

нию продаж (объѐма производства). Все методы управления потребителем не вызывают  положи-

тельной моральной оценки, т.к. это обман, который ведѐт лишь к выгодным условиям только для 

производителя. Именно по этой причине в настоящее время становится все более актуальной раз-

работка новых методов социально–этического маркетинга. 
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Сегодня проблема стимулирования труда является ключевой в мотивационном процессе. Она 

включает в себя три основных момента. Во–первых, стимулирование должно обеспечивать работ-

нику социально нормальный уровень жизни. Во–вторых, дифференцировать доходы людей в зави-

симости от размера их вклада, учитывая как количественные, так и качественные параметры тру-

довой деятельности. В–третьих, выступать предпосылкой повышения эффективности труда. Та-

ким образом, стимулирование труда призвано выполнять три основные функции: воспроизвод-

ственную (или компенсационную), распределительную и социально–психологическую.[1, с. 65] 

ОАО «Слуцкий комбинат хлебопродуктов» одно из старейших и динамично развивающихся 

предприятий зерноперерабатывающей отрасли страны, основанное в 1912 году. [2] 

В ОАО «Слуцкий комбинат хлебопродуктов» ключевая роль отводится материальному денеж-

ному стимулированию. 

К материальному не денежному стимулированию в организации относится: 

1. Системы социальных выплат: оплата больничного, оплачиваемый отпуск, премирование за 

длительный стаж работы в организации; 

2. Денежные премии и оказание поддержки в определенных ситуациях (день рождение, рожде-

ние ребенка, свадьба, смерть члена семьи и т.д.); 

3. Значительные скидки на приобретение продукции на предприятии; 

4. Система обучения; 

5. Организация корпоративных мероприятий. 

Состав трудовых ресурсов данного предприятия состоит из промышленно производственного 

персонала и персонала непроизводственной деятельности. На предприятии идѐт снижение числа 

персонала неосновной деятельности и увеличение численности промышленно производственного 

персонала, в том числе рабочие на 2,5%, руководители – 9,6%, специалисты – 12,3% . Общая чис-

ленность персонала увеличилась с 2010 года к 2012 на 1,4%. 

Рассмотрим соотношение темпов роста заработной платы и производительности труда. 
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Таблица – Соотношение темпов роста заработной платы и производительности труда, тыс. р. 

 

Показатели 2011 2012 
Темп роста 

(снижения), % 

1. Объем продукции в фактических ценах 224854 455329 202,5 

2. Фонд заработной платы ППП 9144,9 20314,6 222,1 

3. Среднесписочная численность работников 387 405 104,7 

4. Среднемесячная выработка одного работника 48416,7 93691,6 193,5 

5. Среднемесячная зарплата одного работника 1969,186 4179,959 212,3 

6. Коэффициент опережения (IГВ :IСЗ) – 0,5 – 
Примечание – Источник: Собственная разработка по данным ОАО «Слуцкий комбинат хлебопродуктов» 

 

Рассмотрев соотношение темпов роста заработной платы и производительности труда, мы ви-

дим, что темп роста фонда заработной платы превышает темп роста объема продукции на 20%. 

Это плохо сказывается на себестоимости продукции (она увеличивается) и на стимулировании 

трудовой деятельности персонала, так как они получают больше заработной платы, чем произво-

дят. Для эффективного производства и умеренной себестоимости необходимо увеличить нагрузку 

персонала и выпускать больше продукции, а заработную плату какое–то время не  изменять. Но 

так как произвести больше продукции на изношенном оборудовании не возможно, необходимо 

внедрять новое, усовершенствованное оборудование. Объѐм продукции в 2012 году стал выше на 

230475 тыс. руб. по сравнению с 2011 годом. Данное увеличение отражает темп роста, который 

составил 202,5 %. Это связано с инфляцией в 2012 году. Фонд заработной платы также стал выше 

в 2012 году на 11169,7 тыс. руб. Среднесписочная численность работников увеличилась в 2012 

году на 18чел. по сравнению с 2011 годом. Также в таблице 2.8 мы видим, что темп роста средне-

месячной выработки одного работника отстает от темпа роста среднемесячной заработной платы 

почти на 20%. Коэффициент опережения показывает, во сколько раз рост средней заработной пла-

ты превосходит рост производительности труда, и равен 0,5.  Прирост среднегодовой заработной 

платы составил 50,16 млн. руб. Данный коэффициент  нам указывает на то, что материальное сти-

мулирование не эффективно на данном предприятии. Также необходимо отметить, что среднеме-

сячная заработная плата рабочих меньше средней республиканской, которая на данный момент 

составляет 500$ (4710000 бел. руб.). 

Моральное стимулирование на предприятии ОАО «Слуцкий комбинат хлебопродуктов", явля-

ется неотъемлемой частью. 

На предприятии ОАО «Слуцкий комбинат хлебопродуктов" существуют следующие мораль-

ные методы стимулирования работников: 

 За достижение определенных задач, направленных на достижение улучшения деятельности 

предприятия, сотрудник награждается ценным подарком или сувениром от предприятия; 

 При выполнении ежегодного плана на предприятии, наиболее отличившиеся сотрудники, 

различных отделов, награждаются почетными грамотами в той области, в которой они трудятся. 

Например, планово–экономический отдел, награждается, за сэкономленные средства; договорной 

отдел, за заключение долгосрочных и выгодных контрактов для предприятия и т.д.; 

 Сотрудники предприятия, которые вступают в профсоюз и платят ежемесячные взносы, 

имеют возможность отдохнуть в санаториях, летом отправить детей в лагерь;[3] 

Рассмотрев систему стимулирования трудовой деятельности персонала в ОАО «Слуцкий ком-

бинат хлебопродуктов» можно сказать, что в целом в фирме присутствуют практически все 

направления данной области.  

В качестве мер повышения эффективности стимулирования трудовой деятельности на данном 

предприятии можно предложить следующие направления: 

 Проведение мониторинга оплаты труда менеджеров по продажам и по возможности при-

равнивание зарплаты предприятия  к зарплатам конкурентов; 

 Увеличение оклада работников (используя более высокие оклады, существенно поднять 

уровень нормирования труда, подкрепить возросший уровень труда мерами по повышению уровня 

организации труда); 

 Увеличение надбавок, премий, % от перевыполнения норм (применить систему премиро-

вания, которая наиболее справедливо оценивает труд персонала и стимулирует повышение эффек-

тивности, качества и производительности труда). 
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Организации, действующие в условиях неустойчивой ситуации, просто не могут дожидаться 

изменений и затем на них реагировать. Их руководители должны думать и действовать как пред-

приниматели. Предприимчивый менеджер активно ищет возможности и намеренно рискует, доби-

ваясь изменений и совершенствования. 

В современном мире для эффективного роста экономики одним из главных условий является 

наличие высокоразвитой предпринимательской сферы. Предпринимательство способствует фор-

мированию конкуренции на рынке, быстрой адаптации производства, развитие экономики на 

должном уровне. Вследствие чего, происходит рост интеллектуального развития как в товарах и 

услугах, так и в процессе управления человеческими ресурсами. 

Каждый руководитель сталкивается с проблемой управления коллективом, что подразумевает-

ся как выбор оптимального стиля управления. Вопрос выбора наиболее подходящего стиля руко-

водства является одним из наиболее сложных в науке управления. Именно от стиля управления 

зависит отношение работников к труду, взаимоотношения в коллективе, четкое выполнение ра-

ботниками  поставленных руководством задач и другое. 

Все менеджеры имеют свой, личный, только  присущий им стиль управления. Однако в пове-

дении руководителей можно наблюдать определенные типичные черты, имеющие ту или иную 

степень выраженности. 

Стиль управления персоналом – это привычная манера поведения руководителя по отношению 

к подчиненным, чтобы оказать на них влияние и побудить их к достижению целей организации. 

Степень, до которой управляющий делегирует свои полномочия, типы власти, используемые им, и 

его забота, прежде всего о человеческих отношениях или, прежде всего о выполнении задачи – все 

отражает стиль руководства, характеризующий данного лидера [1, c. 58]. 

В результате исследований по формированию нового стиля управления, соответствующего 

предпринимательской деятельности, который способен адаптироваться к изменениям рынка, явля-

ется актуальным и применен на практике. Был выявлен стиль, который называется предпринима-

тельским.  

Предпринимательский стиль поведения характеризуется стремлением к изменениям, к пред-

восхищению будущих опасностей и новых возможностей. Ведется широкий поиск управленче-

ских решений, когда разрабатываются многочисленные альтернативы и из них выбирается опти-

мальная. Предпринимательская организация стремится к непрерывной цепи изменений, поскольку 

в них она видит свою будущую эффективность и успех [2]. 

Современный предприниматель должен обладать такими чертами как: компетентность, упор-

ство, умение учиться на своих ошибках, с легкостью относиться к неудачам, быть целеустремлен-

ным, а также быстро реагировать на изменение ситуации. Инициативный руководитель активно 

ищет возможности и намеренно рискует, добиваясь наилучших результатов.  

Крупные предпринимательские действия, которые тесно взаимосвязаны со значительным 

риском для организации, требуют решений, которые выносятся на высший уровень с помощью 

методов управления. Но решения эти обычно опираются на информацию и на мысли, высказанные 

руководителями. Быть управляющим в предпринимательской деятельности нелегко, будь это соб-
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