
42

Вестник университета № 11, 2019

УДК 331.1         JEL M12                    DOI 10.26425/1816-4277-2019-11-42-48

Трач Дмитрий Михайлович 
канд. экон. наук, Рыбницкий филиал 
ГОУ ВО «Приднестровский государ-
ственный университет им. Т. Г. Шев-
ченко», г. Рыбница, Республика 
Молдова
ORCID: 0000-0002-6575-5725
e-mail: dtrach.72@mail.ru

Мельничук Лэся Дмитриевна 
канд. социол. наук, Рыбницкий 
филиал ГОУ ВО «Приднестров-
ский государственный университет 
им. Т. Г. Шевченко», г. Рыбница,  
Республика Молдова 
ORCID: 0000-0001-7558-4408
e-mail: dtrach.72@mail.ru

УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ ПЕРСОНАЛ – ЭФФЕКТИВНОСТЬ 
И ОЦЕНКА
Аннотация. Трансформация экономических систем требует адекватных ей изменений си-
стемы управления бизнесом. Это касается прежде всего принципиальных изменений роли 
труда управленческого персонала в обеспечении устойчивости бизнеса, оценки его эффек-
тивности и материального стимулирования. При расширении самостоятельности бизнеса 
значительно повысится роль управленческого аппарата, так как значительная часть управ-
ленческих функций, которые ранее выполнялись отраслевыми министерствами, в рыноч-
ной экономике будут выполняться самим бизнесом. Кроме того, принципиально изменится 
роль управленческого труда (информационного) и труда рабочих (механического) в эпоху ин-
форматизации экономики. От качества разрабатываемых и принимаемых управленческим 
персоналом решений зависит финансовая устойчивость и стабильность бизнеса на рынке. 
Качество управленческого труда, его значимость должны быть оценены. Для этого необ-
ходима разработка методики расчета эффективности принимаемых решений и, соответ-
ственно, системы материального стимулирования.
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Abstract. The transformation of economic systems requires adequate changes in the business manage-
ment system. This concerns first of all fundamental changes in the role of management personnel in en-
suring business sustainability, assessing its effectiveness and material incentives. During the expansion 
of the independence of the business, the role of the management apparatus will increase significant-
ly, because a significant part of the management functions, which, were performed previously by line 
ministries in the market economy will be fulfilled by the business itself. In addition, the role of mana-
gerial labor (information) and labor of workers (mechanical) in the era of informatization of the econ-
omy will fundamentally change. Financial stability and stability of the business in the market depend 
on the quality of decisions developed and made by the management personnel. The quality of man-
agement work, its importance should be evaluated. For this purpose, it is necessary to develop meth-
ods for calculating the effectiveness of decisions and, accordingly, the system of financial incentives.
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Деятельность любой структуры зависит от качества управления. Процесс управления представляет со-
бой систему мер воздействия на управляемый объект, которые распределены между государственными ин-
ститутами и самой управляемой структурой на основе принципа демократического централизма. Соотноше-
ние централизованного государственного управления и экономической самостоятельности хозяйствующих 
субъектов зависит от экономической системы, а также от экономического и политического состояния госу-
дарства в конкретный исторический период (состояние войны и другие критические ситуации).

© Трач Д.М., Мельничук Л.Д., 2019. Статья доступна по лицензии Creative Commons «Attribution» («Атрибуция») 4.0. всемирная 
(http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 
          The Author(s), 2019. This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).



43

Актуальные вопросы управления  

Волатильность социально-экономического и политического состояния государства требует и адекват-
ной ей системы управления. Так, если при централизованном государственном управлении экономикой зна-
чительная часть полномочий по управлению хозяйствующими субъектами принадлежала отраслевым ми-
нистерствам, государственным комитетам, то в условиях рыночной экономики эти функции полностью 
обеспечиваются самим бизнесом, например: такая важная функция, как материально-техническое снабже-
ние предприятия, полностью решалась Государственным комитетом по снабжению (Госснаб); управление 
и контроль развитием предприятий осуществлялось отраслевыми министерствами. В интересах государст-
ва имели место и планово-убыточные предприятия.

Совершенно иная ситуация имеет место в условиях рыночной экономики. Управление бизнесом полно-
стью сосредоточено в руках собственника. При этом важнейшей задачей государственных институтов явля-
ется обеспечение гибкости экономических взаимоотношений между государством и бизнесом, между рабо-
тодателями и наемными работниками с учетом интересов и вклада каждого из них. Контрольная функция 
за протекающими экономическими и социальными процессами должна оставаться за государством, как га-
рантом и ответчиком за его развитие в целом.

Особенно чувствительными являются взаимоотношения между работодателями и наемными работниками, ко-
торые могут переходить из социальной в политическую плоскость, иметь антагонистический характер. Так, во вре-
мя прямой линии Президента Российской Федерации В. В. Путина с гражданами один из вопросов касался уровня 
заработной платы отдельных категорий работников; соотношения в уровне заработной платы между управленца-
ми и рабочими [7]. Данные вопросы явились мотивирующим фактором к работе над предлагаемой публикацией.

В условиях экономической самостоятельности бизнеса работодатель вправе разрабатывать и применять 
формы и системы оплаты труда сотрудников по своему усмотрению, исходя из целей и задач развития биз-
неса. Вместе с тем, чтобы обеспечить определенный минимальный уровень социальной защищенности ра-
ботника, государством устанавливается минимальный расчетный уровень заработной платы.

Одним из вопросов, вызывающих недовольство со стороны отдельных категорий работников, является 
величина разрыва в уровне оплаты труда управленцев и рабочих. Для простого обывателя это выглядит как 
дискриминация. Для рассмотрения значения участия отдельных категорий работников в процессе «идея – 
производство – реализация» труд, как процесс, можно разделить на 2 составляющие: труд информационный 
и труд механический. Этому соответствует деление персонала на категории: управленцы и рабочие с соот-
ветствующими уровнями оплаты труда. Значение и сложность труда этих категорий существенным образом 
отличаются [1, с. 187].

В XX в. наблюдается улучшение труда управленцев. Его значимости большое внимание уделяли совет-
ские ученные, о чем свидетельствуют труды Л. И. Абалкина, А. Г. Аганбегяна, В. Г. Афанасьева, А. Г. Аган-
бегяна, Д. М. Гвишиани, А. А. Годунова, А. Г. Журавлева, О. В. Козловой, Б. З. Мильнера, Н. П. Петракова, 
Г. Х. Попова, А. М. Румянцева, Ф. М. Русинова, С. С. Шаталина и др. Значительное внимание совершенство-
ванию системы подготовки менеджеров на современном этапе уделяется в трудах В. Я. Афанасьева, В. И. Бай-
денко, В. И. Звонникова, Г. Б. Корнетова, А. М. Лялина, А. Н. Новикова, Л. Г. Семушина, Ю. Г. Татура и др.

Для рассмотрения значения и роли отдельных категорий работников в достижении целей бизнеса: обес-
печения его самоокупаемости и самофинансирования, необходимо обратиться к функциональным обязан-
ностям, которые они выполняют. С этой целью воспользуемся типовой структурой факторов укрупненных 
расчетов с целью повышения производительности труда и снижения затрат на 1 рубль товарной продукции: 
повышение технического уровня производства; совершенствование организации производства и труда; из-
менение объема и структуры выпускаемой продукции; отраслевые и прочие факторы [3, с. 49].

По мере развития научно-технического прогресса, цифровизации экономики создание общественного 
продукта в меньшей степени зависит от мускульной энергии работника и все в большей степени от его раз-
ума. Разум материализуется в продуктах управленческого труда путем создания более совершенных орудий 
труда, технологий, организации производства и труда. В процессе управления разрабатываются и принима-
ются решения, движущиеся по замкнутому кругу между управляющим и управляемым объектами. Этот круг 
состоит из 2 взаимосвязанных составляющих: информационной и энергетической. Движущим звеном явля-
ется информационное принятие решения. Если нет обмена информацией, либо информация является нека-
чественной, то трудовой процесс либо отсутствует, либо будет неэффективным.
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Совершенствование системы управления производственной структурой требует изменения самого про-
цесса и качества обмена информацией, адекватной оценки результатов труда отдельных его участников, что 
приведет к совершенствованию всей системы производства.

Попытаемся подтвердить наши выводы детальным рассмотрением участия той или иной категории ра-
ботников в повышении эффективности производства (табл. 1).

Таблица 1
Значение вклада отдельных категорий работников в повышение эффективности бизнеса

Факторы повышения эффективности производства
(бизнеса)

Участие в них отдельных категорий 
работников, %

управленцы рабочие

Повышение технического уровня производства: совершенствование техни-
ки, технологии, материалов, конструкции выпускаемой продукции 100 -

Совершенствование организации производства и труда: концентрация, спе-
циализация, кооперация производства; применение прогрессивных инстру-
ментов и приспособлений; внедрение автоматизированной системы управле-
ния (АСУ), автоматизированной системы управления предприятием (АСУП); 
внедрение научной организации труда (НОТ); ликвидация простоев; приме-
нение прогрессивных форм и систем оплаты труда; совершенствование нор-
мирования использования основных факторов производства

~ 95 ~ 5 (рационализато-
ры)

Изменение объема и структуры выпускаемой продукции ~ 95 ~ 5 (перевыполнение 
норм выработки)

Составлено авторами по материалам исследования

Приведенные в таблице 1 данные основаны на научных и практических наблюдениях авторов и свиде-
тельствуют о решающей роли управленческого персонала в повышении эффективности бизнеса.

Так, повышение технического уровня производства является основной задачей конструкторов, техно-
логов, энергетиков, механиков, службы IT-технологий. Данные функциональные службы проектируют про-
изводственный процесс, подбирают технологию производства, оборудование, следят за их состоянием (как 
физическим, так и моральным), проводят модернизацию и техническое перевооружение. Эти же службы 
разрабатывают и внедряют мероприятия по совершенствованию выпускаемой продукции или разрабатыва-
ют и внедряют в производство новые виды продукции.

Таким образом, технический уровень производства полностью зависит от качества труда управленцев 
соответствующих функциональных служб предприятия. Разрабатываемые и принимаемые ими решения 
по данному направлению влияют на абсолютную величину переменных затрат на производство продукции: 
сырьевых, материальных, энергетических, трудовых и, в конечном итоге, на производительность труда, се-
бестоимость выпускаемой продукции, рентабельность производства и прибыль [5].

Для оценки вклада отдельных категорий работников в результаты труда будем исходить из классическо-
го понимания стоимости товара, как:

                                                        S = c + v + m ,        (1)

где S – расчетная (плановая) стоимость товара (окончательно цена определяется во время купли-продажи), 
c – затраты средств производства, v + m – добавленная стоимость, v – затраты основного труда, m – прибыль.

Величина затрат средств производства c включает стоимость предметов труда, затраты на текущее со-
держание основных производственных фондов и их амортизацию. Величина затрат живого труда включа-
ет основную и дополнительную заработную плату всех категорий работников, и социальные начисления.
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Структура затрат средств производства зависит от специфики производства (материалоемкие, фондо-
емкие, трудоемкие), но в любом случае наибольший удельный вес занимают затраты на сырье и материа-
лы. В свою очередь, их величина в себестоимости продукции зависит от норм расхода и учетной цены (цена 
покупки плюс транспортно-заготовительные расходы). Управленцы имеют непосредственное отношение 
и к цене ресурса, и к величине нормы его расхода. В условиях рыночной экономики закупка ресурсов осу-
ществляется на тендерной основе, а это означает, что, принимая решения, управленец непосредственно вли-
яет на величину материальных затрат в себестоимости продукции. Аналогичное влияние управленческого 
труда происходит и при закупке орудий труда (экономичные, надежные и т. д.).

Таким образом, можно сделать вывод, что величина затрат средств производства c в себестоимости 
продукции полностью зависит от качества управленческого труда. Что касается рабочих, то они могут 
только увеличить эти расходы (допустить перерасход) в результате своего некачественного труда. Эко-
номии данных расходов за счет рабочих быть не может, в противном случае, это будет нарушением тех-
нологии производства.

Результатом управленческого труда в части величины затрат средств производства будет их экономия 
или перерасход по сравнению с базовым периодом (с предыдущим, с планом) [4, с. 82].

Экономия затрат в результате снижения цены (тарифов) и нормы расхода сырья, материалов, энергоре-
сурсов определяется по формуле:

                                                      Эм = (1 – Иц ‧ Ин) ‧ Зм ,          (2)

где Иц – индекс изменения цен (тарифов), Ин – индекс изменения норм, Зм – базовая (плановая) сумма затрат 
на сырье, материалы, энергоресурсы в себестоимости продукции, тыс. руб.

Совершенствование техники, технологии, организации производства и труда приведут также к росту 
производительности труда рабочих, а соответственно, к увеличению объемов производства. Снижение се-
бестоимости выпускаемой продукции в этом случае будет обеспечено за счет условно-постоянных расхо-
дов. Расчет производится по формуле:

                                                        Эу.п. = Су.п. (Р – 1),          (3)

где Су.п. – сумма условно-постоянных расходов, Р – индекс роста объема производства.
Экономия на условно-постоянных расходах также будет обеспечена в результате более качественного 

управленческого труда на рынках сбыта, что позволит увеличить объем производства и реализации продук-
ции. Расчет годового экономического эффекта производится по формуле (3).

Что касается влияния рабочих как исполнителей управленческих решений, то они могут их недовы-
полнить, выполнить или перевыполнить. Недовыполнение может быть результатом завышения контроль-
ных нормативов или несоответствия квалификации рабочих сложности выполняемой работы. Накопление 
производственного опыта рабочим позволяет ему перевыполнять нормы выработки, увеличивая при этом 
и свой заработок (заработная плата). Снижение себестоимости в этом случае рассчитывается по формуле:

                                              Эс = (1 − 100 + З) ФЗ.пл.р. · Кв,     (4)
     100 + П

где З – прирост средней заработной платы (%), П – прирост производительности труда (%), ФЗ.пл.р. – годовой 
фонд заработной платы рабочих (руб.), Кв – коэффициент увеличения объема производства.

Труд управленцев по разработке и освоению новых видов продукции или по повышению качества выпу-
скаемой продукции также обеспечит экономический эффект. Расчет годового экономического эффекта в дан-
ном случае следует производить по формуле:

                                                 Эг = [(П2 − П1) − Ен ‧ К] ‧А2,          (5)
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где Эг – годовой экономический эффект от производства новой или усовершенствования выпускаемой про-
дукции (руб.), П1 и П2 – прибыль от реализации прежней и новой или усовершенствованной продукции (руб.), 
Ен – нормативный коэффициент эффективности (Ен должен быть больше достигнутого предприятием уровня 
рентабельности), К – удельные капитальные вложения на производство новой или усовершенствование вы-
пускаемой продукции (руб.), А2 – годовой объем новой или усовершенствованной продукции (ед.).

При управлении разработкой, производством и реализацией новой продукции, а также повышении каче-
ства выпускаемой продукции, необходимо соблюдать требование: опережающий рост его потребительских 
свойств по сравнению с ростом себестоимости. Дело в том, что производство новой аналогичной продукции 
или повышение качества выпускаемой обязательно приведет к увеличению материальных, трудовых и дру-
гих затрат, а, соответственно, и к росту себестоимости. В связи с этим разработчики новой продукции (кон-
структоры, технологи) должны обеспечить более высокие темпы роста его потребительских свойств по срав-
нению с ростом себестоимости производства. Только в этом случае покупатель заплатит более высокую цену.

Подводя итог выше изложенному, можно констатировать, что в повышении эффективности производ-
ства, финансовой устойчивости организации решающая роль принадлежит управленческому персоналу, ко-
торый в процессе выработки и принятия решений, организации и контроля их исполнения оказывает непо-
средственное влияние на развитие организации.

Существенные различия в значимости труда отдельных категорий работников в развитии предприятия тре-
буют выработки адекватной ему (значению) системы оплаты труда (основной и дополнительной). В условиях 
рыночной экономики должностные оклады (базовая заработная плата) устанавливаются исходя из конъюнктуры 
на рынке труда на специалистов, то есть регулируются рынком. А что касается дополнительных выплат, то в этом 
случае каждое предприятие исходит из своих возможностей и понимания значимости труда специалистов [2].

В условиях рыночной экономики нет и не может быть универсальных рекомендаций по оплате труда для 
любой ситуации. Главная проблема состоит в ее модификации для конкретного предприятия, технологии 
производства. По мнению П. Чингоса, «это может быть тарифная сетка при формировании которой реша-
ющим фактором являются сложившиеся в отрасли уровни оплаты труда, а внутри каждого интервала сетки 
заработная плата изменяется относительно незначительно под влиянием личных результатов деятельности 
и уровня квалификации работника» [6, с. 98]. Уровни оплаты труда устанавливаются или с помощью интер-
валов, внутри которых заработная плата регулируется на основе квалификации и личных заслуг или с по-
мощью твердых ставок для каждого уровня квалификации: начальный, средний и высший уровни. Нижняя 
граница не должна быть меньше стартовой заработной платы наименее оплачиваемых должностей данного 
интервала. Верхняя граница, как правило, соответствует примерно 90 % заработной платы наиболее высоко 
оплачиваемых должностей в данном интервале. В рамках интервала выделяются 3 уровня заработной платы 
конкретного работника в зависимости от степени сложности и ответственности труда, требований к уров-
ню знаний и навыкам, опыта работы. Средняя рыночная ставка является ориентиром при установлении за-
работной платы для должностей, находящихся вверху интервала.

Важным мотивирующим фактором повышения эффективности управленческого труда является система 
дополнительного материального стимулирования (премирования). Это подтверждается опытом многих ор-
ганизаций, которые стимулируют труд управленцев преимущественно ростом выплат по программам теку-
щего премирования, а не за счет повышения окладов. Источником выплаты премий является дополнительно 
полученная чистая прибыль, как результат эффективности управленческого труда. Таким образом, обеспе-
чивается прямая зависимость премирования от результатов труда.

Система премирования не должна допускать «уравниловки» – она должна быть индивидуальной. Техни-
ческих сложностей в ее применении нет, так как труд управленцев строго регламентирован нормативными 
актами (регламенты структурных подразделений, должностные обязанности и др.). Эти нормативные акты 
должны быть основой для определения основных оценочных показателей, выполнение которых обязатель-
но, и дополнительно учитываемых показателей премирования.

Основными оценочными показателями премирования управленческого аппарата должно быть выпол-
нение или перевыполнение предприятием договорных обязательств, объема продаж и уровня рентабельно-
сти. Приведенная выше методика расчета годового экономического эффекта от принятых решений позволя-
ет определить уровень рентабельности управленческого труда по формуле:
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Актуальные вопросы управления  

                                                    Rупр.пер. = ΣП ‧ 100   ,            (6)
Иупр.

где ΣП – сумма дополнительной прибыли как результат управленческих решений, Иупр. – управленческие 
издержки (зарплата, бонусы, отчисления на социальные нужды, дополнительные затраты на обеспечение 
управленческого труда).

Конкретное участие отдельных служб предприятия в достижении результатов деятельности и их значе-
ние определяется положениями по премированию.

Принимая во внимание, что в рыночной экономике предприятия действуют в условиях жесткой конкуренции, 
особое значение приобретает работа над товарной стратегией. Обеспечить устойчивость предприятия на рынке 
возможно высокопрофессиональной работой с товарным ассортиментом. Особое значение в этом плане име-
ет разработка, освоение новых видов продукции и снятие с производства товаров, теряющих спрос на рынке. 
Этот процесс требует качественной работы по изучению перспектив развития науки и техники в конкретной 
области производства, а также перспективных ожиданий покупателями новых потребительских свойств това-
ра. По нашему убеждению, данное направление работы является главной задачей управленческого персонала, 
что подтверждает его особую значимость в процессе деятельности организации и ее результатах.

Учитывая особую важность управленческого труда в разработке, освоении и производстве новых ви-
дов продукции, необходимо обеспечить и его адекватную оценку. Это решается разработкой и применени-
ем системы премирования. Источником премирования будет дополнительная прибыль, полученная в ре-
зультате выпуска и реализации новой продукции. Продолжительность премирования должна быть строго 
увязана с динамикой прибыли от реализации новой продукции. Размер премиального фонда определяется 
самим предприятием, как правило, это 10-20 % от прибыли в течение первого года и до 10 % в течение вто-
рого года реализации нового продукта. Учитывая высокие темпы научно-технического прогресса и конку-
ренцию, продукция перестает быть новинкой по истечении 1-2 лет после выпуска. В соответствии с данным 
положением премированию подлежат работники, принимавшие участие в разработке и производстве новой 
продукции. Шкала премирования должна быть дифференцированной в зависимости от степени участия ра-
ботников в разработке и производстве новой продукции. Из общего премиального фонда до 90 % должно 
направляться на премирование непосредственных исполнителей (инженерно-технических работников и ра-
бочих) и 10 % – на премирование активно-содействующих.

Таким образом, в условиях хозяйственной самостоятельности, автоматизации и роботизации производ-
ства эффективность управленческого труда имеет решающее значение в деятельности хозяйственных струк-
тур. Механический труд в процессе производства продукции и выполнения работ будет сведен к минимуму. 
Решающее значение управленческого труда состоит в развитии бизнеса и требует соответствующего изме-
рения его эффективности и оценки.
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