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Аннотация: В современных условиях развития экономики производительность труда на промышленных пред-

приятиях является одним из важнейших критериев эффективности промышленного производства. Рост производи-

тельности труда в промышленности напрямую зависит от созданных на каждом отдельном предприятии организа-

ционно-экономических условий, позволяющих формировать требуемый уровень производительности труда. Не-

достаточные темпы роста производительности труда на отечественных промышленных предприятиях, в особенно-

сти на предприятиях отечественного машиностроения, вызывают необходимость формирования организационно-

экономического механизма управления производительностью труда, позволяющего эффективно использовать 

имеющиеся на предприятии возможности ее роста. В основе формирования организационно-экономического ме-

ханизма управления производительностью труда должно лежать совершенствование прежде всего тех факторов 

производства, которые определяют развитие и активное использование человеческих ресурсов, что позволит пред-

приятию сосредоточить усилия на развитии направлений, связанных с повышением качественных характеристик 

человеческого фактора производства.  

В статье дается анализ концепций управления персоналом, которые могут быть использованы для формирова-

ния организационно-экономического механизма управления производительностью труда. Произведена оценка их 

достоинств и недостатков, определяющих возможность применения в практике работы промышленных предпри-

ятий. Выявлены причины, ограничивающие применение известных концепций управления персоналом в форми-

ровании организационно-экономического механизма управления производительностью труда на предприятиях 

отечественного машиностроения. Выделены концепции управления персоналом, направленные на развитие чело-

веческих ресурсов предприятия и обеспечение им достойных условий трудовой жизни. Обоснован комплексный 

подход к формированию организационно-экономического механизма управления производительностью труда, 

подразумевающий интегрирование концепций управления персоналом, в основе которых лежат положения, на-

правленные на повышение качества человеческих ресурсов. Разработана модель концептуального подхода к фор-

мированию организационно-экономического механизма управления производительностью труда на предприятиях 

машиностроения. Сделан вывод о том, что предложенный подход к формированию организационно-

экономического механизма управления производительностью труда позволит предприятию обеспечить рост про-

изводительности труда путем реализации имеющихся потенциальных возможностей, предоставляемых ему дос-

тижениями научно-технического прогресса, за счет активизации человеческого фактора производства. 

 

Последние десятилетия развития российской эконо-

мики характеризуются недостаточными темпами роста 

производительности труда на промышленных предпри-

ятиях, что создает значительное отставание по данному 

показателю от ведущих стран мира и влечет за собой 

сложности в обеспечении импортозамещения промыш-

ленной продукции, обладающей высокими показателя-

ми конкурентоспособности. Особенно актуальна необ-

ходимость роста производительности труда для пред-

приятий отечественного машиностроения, на которых 

ее уровень более чем в два раза ниже, чем в среднем по 

российской промышленности, что может стать причи-

ной значительного снижения технико-технологического 

потенциала страны.  

Высокая актуальность данной проблемы обусловила 

необходимость формирования на промышленных пред-

приятиях, и в первую очередь на предприятиях маши-

ностроения, организационно-экономического механиз-

ма управления производительностью труда в целях 

обеспечения народного хозяйства страны отечествен-

ными средствами производства и получения на этой ос-

нове мультипликативного эффекта ускоренного разви-

тия экономики. Формирование организационно-эконо-

мического механизма управления производительностью 

труда должно исходить из следующей гипотезы: в усло-

виях недостаточных объемов инвестиций для расши-

ренной модернизации производства необходимо уде-

лять внимание направлениям, связанным с развитием 

человеческих ресурсов, как менее затратным и позво-

ляющим быстрее получить необходимый результат. По-

этому в целях поиска решения существующей пробле-

мы следует рассмотреть наиболее широко практикуе-

мые концепции управления персоналом, на основе ко-

торых можно было бы сформировать организационно-

экономический механизм управления производительно-

стью труда для предприятий отечественного машино-

строения. 

Проведенный автором анализ экономической лите-

ратуры показал, что все существующие концепции 

управления персоналом (технологические, организаци-

онные, поведенческие и др.), которые были разработа-

ны как для повышения эффективности работы пред-

приятий, так и для снижения издержек производства, 

при всех своих отличиях в конечном итоге направлены 
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на управление производительностью труда. Наиболее 

известными из этих концепций являются: «концепция 

предельной производительности», «концепция управ-

ления по целям», «концепция эффективного труда», 

«концепция бережливого производства», «концепция 

управления по результатам», «концепция мотивации  

и стимулирования труда», «концепция управления че-

ловеческими ресурсами», «концепция мотивации и раз-

вития персонала», «концепция достойного труда», 

«концепция качества трудовой жизни», «концепция 

корпоративной социальной ответственности». Каждая 

из них имеет свои достоинства, свои недостатки и свой 

уровень эффективности при внедрении в практическую 

деятельность предприятия. 

Для того чтобы определить, какие из отмеченных 

нами концепций управления персоналом наиболее при-

годны для формирования организационно-экономи-

ческого механизма управления производительностью 

труда для современных условий работы машинострои-

тельных предприятий, необходимо провести их анализ 

и сравнение. 

Концепция предельной производительности. В ее 

основе лежит теория убывающей предельной отдачи, 

базирующаяся на законе убывающей производительно-

сти, который гласит, что если два из трех факторов про-

изводства оставлять неизменными, увеличивая третий, 

то в определенный момент времени наступает предел, 

за которым дальнейший рост этого фактора становится 

все менее и менее эффективным [1]. Согласно данной 

концепции, результативность работы станочника, кото-

рый стремится обслуживать все большее количество 

станков, постепенно снижается в результате увеличения 

процента брака и появляющихся простоев оборудова-

ния. Предельная производительность капитала, вклады-

ваемого в станочное оборудование, также начинает 

убывать. Поэтому к использованию данной концепции  

в целях управления производительностью труда нужно 

подходить с достаточной осторожностью, так как не 

всегда возможен адекватный результат. 

Концепция управления по целям. Разработана  

П.Ф. Друкером [2] и является наиболее известной ми-

ровому менеджменту концепцией управления персона-

лом. Данная концепция вполне может стать одним из 

основных аспектов формирования организационно-

экономического механизма управления производитель-

ностью труда, поскольку ее применение позволяет по-

вышать уровень производительности труда за счет чет-

кого представления каждым работником связи между 

поставленными перед ним задачами и целями предпри-

ятия. С точки зрения Д. Мак-Грегора [3], преимущество 

управления по целям заключается в том, что позволяет 

оценивать деятельность работника на основании кон-

кретных результатов, а не каких-то его личных качеств. 

Однако П.Ф. Друкер [2] отмечает, что внедрение данной 

концепции не принесет успеха, если: 1) руководство 

«спускает цели сверху вниз» без согласования с ниже-

стоящими уровнями; 2) у рядовых работников нет лич-

ной мотивации в достижении данных целей; 3) отсутст-

вует информация о результатах проделанной работы  

и адекватная оценка уровня достижения целей.  

К сожалению, на отечественных предприятиях ма-

шиностроения все вышеперечисленное имеет место,  

и это существенно ограничивает применение данной 

концепции в практике их работы. По мнению россий-

ских ученых, например В.М. Мишина [4], управление 

по целям сложно использовать в условиях промышлен-

ного производства по причине его высокой трудоемко-

сти и концентрации руководителей на выполнении  

в основном текущих и краткосрочных задач, что 

приводит к «размыванию» стратегических целей. 

Концепция эффективного труда. Подразумевает по-

лучение максимальной отдачи от использования трудо-

вых ресурсов и средств труда в процессе производства. 

Поэтому считается, что применение данной концепции 

позволяет добиться наиболее эффективного управления 

производительностью труда [5]. Однако достижение ре-

зультата возможно только при строгом соблюдении раз-

работанных на предприятии нормативных материалов  

и регламентирующих документов. При этом, как отме-

чает Б.М. Генкин [6], процесс повышения эффективно-

сти труда должен быть неразрывно связан: 1) с совер-

шенствованием форм мотивации труда; 2) профессио-

нально-квалификационным развитием работников; 

3) постоянной оценкой деятельности каждого работни-

ка. Однако, как отмечают специалисты в области ме-

неджмента [7; 8], во-первых, немногие предприятия мо-

гут вкладывать значительные средства в профессио-

нальное обучение работников, во-вторых, в практике 

работы отечественных промышленных предприятий 

имеет место проблема адекватной и точной оценки ре-

зультатов труда каждого отдельного работника, и эта 

проблема до настоящего времени остается нерешенной. 

Концепция управления по результатам. Разработана 

финским менеджментом в 90-х годах XX века и сегодня 

успешно внедрена на многих предприятиях Финляндии. 

Автор данной концепции Т. Санталайнен [9] отмечает, 

что в основе управления по результатам лежит понима-

ние того, что успешность работы предприятия всецело 

зависит от уровня знаний и опыта персонала. Концеп-

ция управления по результатам по своему направлению 

довольно близка к концепции, выдвинутой П. Друке-

ром, и в экономической литературе их часто отождеств-

ляют. Однако концепция П. Друкера более жесткая по 

отношению к персоналу, как и весь американский ме-

неджмент, основанный на четкой формализации струк-

тур управления, процедур оценки и контроля, ориента-

ции управления только на индивидуальные результаты 

и достижения.  

Концепция управления по результатам, направлен-

ная на мотивацию и развитие персонала, также может 

быть использована для формирования организационно-

экономического механизма управления производитель-

ностью труда. Но финские менеджеры [9] предупреж-

дают о том, что внедрение данной концепции управле-

ния на промышленных предприятиях сопряжено с та-

кими проблемами, как: 1) отсутствие четко сформули-

рованных приоритетов и взаимосвязей между плано-

выми показателями и результатами деятельности; 2) не-

достаток критериев эффективности при оценке резуль-

татов; 3) слабая аналитическая оценка неудач в дости-

жении плановых показателей. Поэтому, по мнению соз-

дателей данной модели управления, ее необходимо при-

спосабливать к совершенно конкретной практике. 

Концепция бережливого производства. Данная кон-

цепция, основанная на принципах снижения затрат 

производства, возникла как трактовка американским 
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менеджментом идей производственной компании «Тоё-

та» [10]. Объектом управления здесь является себе-

стоимость продукции, основной целью – снижение 

внутрипроизводственных затрат каждого подразделения 

предприятия. Концепция бережливого производства  

в настоящее время применяется на многих крупных 

предприятиях экономически развитых стран. На пред-

приятиях России данная концепция управления завое-

вала популярность не так давно, но ее уже внедрили  

в производство такие известные корпорации, как «Ру-

сАл», «Росатом», «КамАЗ», «Группа ГАЗ». Предпри-

ятия, внедрившие у себя бережливое производство, по-

ложительно оценивают влияние бережливых техноло-

гий на улучшение условий труда и повышение произво-

дительности работы цехов [11]. Поэтому концепция бе-

режливого производства вполне может быть рассмотре-

на как один из аспектов формирования организационно-

экономического механизма управления производитель-

ностью труда на современных предприятиях машино-

строения. 

Концепция мотивации и стимулирования труда. Ис-

торически сложились и в настоящее время существуют 

такие концепции мотивации и стимулирования труда, 

как технологическая, классическая, дефицитная, про-

граммная, ментальная и патриархальная. Особенностью 

данных концепций является то, что на систему мотива-

ции и стимулирования труда, созданную предприятием, 

огромное влияние оказывают национальные отноше-

ния, сложившиеся в сфере труда, и особенности корпо-

ративной культуры предприятия [12]. 

Технологическая концепция рассматривает в качест-

ве объекта управления не самого работника как таково-

го, а только лишь его труд. В основе данной концепции 

управления лежит только отрицательное стимулирова-

ние труда, предусматривающее наказание работника 

или даже его увольнение за неисполнение выданного 

задания. К технологической концепции близка класси-

ческая концепция мотивации и стимулирования труда, 

использующая единственный стимул – сдельную оплату 

труда, при которой ситуация невыполнения нормы даже 

не предусматривается. 

В условиях советской плановой экономики получи-

ли развитие дефицитная и программная концепции. Ос-

нову дефицитной концепции составляли особенности, 

присущие советской экономике, а именно низкая цен-

ность человека как фактора производства и низкая 

стоимость его рабочей силы. Программная концепция 

была создана в целях привлечения работающих на 

предприятия тяжелой и оборонной промышленности, то 

есть в более тяжелые условия труда, за счет высокой за-

работной платы и наличия на предприятиях различных 

льгот. А.Я. Кибанов [12] отмечает, что и в настоящее 

время особенности перечисленных концепций сохране-

ны на российских промышленных предприятиях,  

к примеру, низкая заработная плата, наличие неадекват-

но высоких вознаграждений, выплачиваемых руково-

дству предприятия, отрицательное стимулирование 

труда.  

Ментальная концепция мотивации и стимулирова-

ния труда получила свое развитие в странах, которые 

резко отличаются по культуре от стран Европы (Япо-

ния, Южная Корея и др.). В основе данной концепции 

лежит преобладание национальных отношений, сло-

жившихся в сфере труда, несмотря на их очевидное 

противоречие законам рынка. Например: пожизненный 

найм, принцип старшинства при получении должности, 

низкий уровень приоритета материальных ценностей, 

использование в системе оплаты труда показателей, не 

влияющих на его результативность [12]. Патриархаль-

ная концепция характерна для предприятий малого биз-

неса, где большое значение придается морально-

психологическим стимулам, включенным в процесс 

профессионального и делового общения руководителя  

и подчиненных.  

По мнению автора, рассмотренные концепции моти-

вации и стимулирования труда имеют один общий не-

достаток: они никак не связаны с развитием и совер-

шенствованием трудового потенциала работников. По-

этому данные концепции не могут быть использованы  

в качестве основы формирования организационно-эко-

номического механизма управления производительно-

стью труда на предприятиях отечественного машино-

строения. 

Концепция управления человеческими ресурсами. 

Основное теоретическое положение данной концепции – 

экономическая полезность и социальная ценность чело-

веческих ресурсов, для развития которых необходимы 

инвестиции, так же как и для других производственных 

ресурсов. Предприятия, использующие в своей дея-

тельности данную концепцию, как правило, отличаются 

более высокой эффективностью, на таких предприятиях 

лучше развита система мотивации труда и яснее пер-

спективы карьерного роста [13].  

Концепция управления человеческими ресурсами 

направлена в первую очередь на удовлетворение по-

требностей предприятия в конкурентоспособной рабо-

чей силе, что позволяет ему получать дополнительный 

доход за счет использования сформированного и накоп-

ленного человеческого капитала. Используя в своей 

деятельности концепцию управления человеческими 

ресурсами, предприятие обеспечивает наиболее полную 

укомплектованность рабочих мест работниками, обла-

дающими соответствующей квалификацией и необхо-

димыми профессиональными компетенциями [14]. По 

мнению таких ученых, как И.М. Алиев, Н.А. Горелов, 

Л.О. Ильина [15], практическая реализация данной 

концепции на отечественных предприятиях вполне мо-

жет способствовать разрешению противоречий, возни-

кающих между высокими требованиями интеллектуа-

лоемкости современного производства и невысоким 

уровнем творческого и трудового потенциала рабочей 

силы. 

Концепция мотивации и развития персонала. В ее 

основе лежит политика развития человеческого фактора 

производства и улучшение морально-психологического 

климата в трудовом коллективе в результате разработки 

и реализации различного рода социальных программ.  

В данной концепции управления приоритетным при-

знается процесс мотивации, создающий условия заин-

тересованности работников в конечных результатах 

деятельности предприятия. В контексте данной концеп-

ции эффективным направлением мотивации к повыше-

нию производительности труда является премирование 

работников по принципу «определенная доля процента 

премии за каждый процент роста производительности 

труда» [11]. 
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Концепция достойного труда. Является одной из 

инициатив Международной организации труда, в кото-

рой особое место занимают проблемы роста произво-

дительности труда как главного источника получения 

достойного дохода для подавляющей части населения. 

Данная концепция выделилась среди национальных 

приоритетов страны в процессе перехода России к ин-

новационной экономике. Она определила новые пер-

спективы экономического и социального развития, но-

вые возможности трудоустройства, получения доходов 

и социальных гарантий. Согласно данной концепции, 

высокая производительность труда является первым  

и необходимым условием, при котором труд может счи-

таться достойным. В свою очередь, именно безопасный, 

социально защищенный и достойно оплачиваемый труд 

способствует росту его производительности [16]. Как 

отмечает Л.В. Санкова [17], достойный труд – это высо-

копроизводительный труд, не причиняющий вреда здо-

ровью, обеспечивающий работнику защиту трудовых  

и социальных прав. В нашей стране решение проблемы 

достойного труда является важной народнохозяйствен-

ной задачей, от нее зависит эффективное функциониро-

вание региональных экономик. В связи с этим концеп-

цию достойного труда вполне можно рассматривать  

в качестве основы формирования организационно-эко-

номического механизма управления производительно-

стью труда. Но, к сожалению, существующие в россий-

ской промышленности условия труда и условия его оп-

латы существенно отличаются от критериев, опреде-

ленных Международной организацией труда [18].  

Концепция качества трудовой жизни. Ее основные 

положения базируются на необходимости создания ус-

ловий труда, обеспечивающих оптимальное использо-

вание трудового потенциала каждого работника. Как 

известно, на качество трудовой жизни оказывают влия-

ние многочисленные факторы рабочей среды: мораль-

но-психологический климат, условия оплаты, соблюде-

ние на рабочем месте комфорта и безопасности, поли-

тика руководства предприятия, возможности служебно-

го роста, наличие социальных гарантий. Качество тру-

довой жизни повышается, если меняется в лучшую сто-

рону хотя бы один из влияющих на нее факторов. Вы-

сокое качество трудовой жизни признается одним из 

главных стимулов роста производительности труда, так 

как обеспечивает условия труда, при которых главным 

элементом трудовой мотивации становится удовлетво-

ренность результатами труда [19]. Поэтому данная кон-

цепция также может являться достойной основой фор-

мирования организационно-экономического механизма 

управления производительностью труда на предприяти-

ях отечественного машиностроения. 

Концепция корпоративной социальной ответствен-

ности. Данной концепцией руководствуются предпри-

ятия, в основе стратегии развития которых лежит соци-

альная политика, направленная на повышение качества 

жизни людей, работающих на предприятии, и их семей. 

Выполнение предприятиями различных социальных 

программ является очень важным мотивационным при-

оритетом. Разработка социальных программ, направ-

ленных на улучшение условий труда и расширение со

держания социального пакета, позволяет снизить теку-

честь кадров и повысить производительность труда 

[20]. Отличительной особенностью социальных про-

грамм, обеспечивающих определенные социальные 

льготы работникам, является их возвратность в различ-

ных формах, таких как повышение образования и ква-

лификации работников, снижение социальной напря-

женности и уровня заболеваемости в трудовом коллек-

тиве, что однозначно ведет к повышению уровня произ-

водительности труда [21]. Поэтому данная концепция 

тоже может быть включена в число базовых концепций 

для формирования организационно-экономического ме-

ханизма управления производительностью труда на со-

временном машиностроительном предприятии. 

В результате проведенного исследования может 

быть сделан вывод о том, что каждая из рассмотренных 

нами концепций управления персоналом может быть 

использована в качестве основы для формирования ор-

ганизационно-экономического механизма управления 

производительностью труда. Однако анализ достоинств 

и недостатков концепций управления персоналом пока-

зал, что для формирования на предприятиях отечест-

венного машиностроения организационно-экономичес-

кого механизма управления производительностью труда 

наилучшим вариантом будет интегрирование основных 

положений концепций управления персоналом, направ-

ленных на повышение качества человеческих ресурсов. 

К таким концепциям относятся: концепция достойного 

труда, концепция управления человеческими ресурса-

ми, концепция качества трудовой жизни, концепция 

корпоративной социальной ответственности (рис. 1). 

На основании анализа, проведенного в целях поиска 

концептуальной модели формирования организационно-

экономического механизма управления производительно-

стью труда на предприятиях отечественного машино-

строения, могут быть даны следующие рекомендации: 

1) при формировании организационно-экономичес-

кого механизма управления производительностью труда 

необходимо использовать концепции управления, на-

правленные на развитие работников предприятия  

и обеспечение им достойных условий трудовой жизни, 

что подразумевает комплексное применение таких кон-

цепций управления, как концепция достойного труда, 

концепция управления человеческими ресурсами, кон-

цепция качества трудовой жизни и концепция корпора-

тивной социальной ответственности; 

2) использование предлагаемого автором подхода  

к формированию организационно-экономического ме-

ханизма управления производительностью труда может 

обеспечить предприятию рост производительности тру-

да через реализацию потенциальных возможностей, 

предоставляемых научно-техническим прогрессом, за 

счет активизации человеческого фактора производства; 

3) основные положения концепций управления, вы-

бранных для формирования организационно-экономи-

ческого механизма управления производительностью 

труда, могут быть использованы предприятием в целях 

развития социального диалога и снижения остроты 

противоречий между субъектами трудовых отношений 

(работодателями и работниками). 
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Рис. 1. Концептуальный подход к формированию организационно-экономического механизма  

управления производительностью трудана предприятиях машиностроения [22] 

ОРГАНИЗАЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕСКИЙ МЕХАНИЗМ 

УПРАВЛЕНИЯ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬЮ ТРУДА 

Концепция 

достойного труда 

Концепция управления 

человеческими ресурсами 

Концепция  

качества 

трудовой жизни 
● Расширение  
возможностей  
занятости и получения  
дохода: 
- стабильность занятости; 
- возможности  
карьерного  
и профессионального  
роста; 
- достойный трудовой  
доход; 
- повышение статуса  
работника в коллективе 
с точки зрения  
востребованности  
профессии, уровня  
образования, степени  
уникальности знаний,  
умений и навыков; 
- развитие способностей  
работника в процессе  
трудовой деятельности; 
● Условия труда: 
- соблюдение норм  
безопасности  
на рабочих местах; 
- сохранение здоровья  
и работоспособности; 
● Совершенствование  
системы социальной  
защиты: 
- социальные гарантии 
на рабочем месте; 
- социальная защита  
семей работающих; 
- возможности индиви- 
дуального роста и  
социальной интеграции; 
● Укрепление социального 
диалога: 
- претворение в жизнь  
основополагающих 
прав в сфере труда; 
- отсутствие гендерного  
неравенства; 
- свобода выражения  
мнений; 
- свобода объединения  
и участия в принятии  
решений по вопросам  
трудовой жизни. 

● Повышение уровня  
удовлетворения  
личных потребностей  
работников через  
результаты труда:  
- восприятие значимости 
выполняемой работы; 
- ответственность  
за результаты труда; 
- понимание эффектив-  
ности и результатив-  
ности своего труда; 
● Условия оплаты  
труда:  
- справедливое  
и адекватное вознаграж-
дение за труд; 
● Психосоциальный  
комфорт работника  
на рабочем месте: 
- социальная интегра- 
ция в рамках трудового  
коллектива; 
- формирование здорово- 
го морально-психоло- 
гического климата  
в коллективе; 
- обеспечение условий  
безопасности и охраны  
труда; 
● Обогащение содержа- 
ния труда для создания:  
- условий сохранения  
личности работника 
- условий развития  
личности работника; 
● Соблюдение условий  
повышения  
эффективности труда: 
- гарантия занятости; 
- возможность проявле- 
ния компетентности; 
- возможности  
карьерного роста; 
- вовлеченность  
в трудовой процесс  
и возможность влияния; 
- демократический стиль 
управления трудовым  
коллективом. 

Мотивационный 
аспект  

управления 

Развитие  
человеческих 

ресурсов 

● Подходы  
к мотивации  
работников: 
- Административно- 
технологический 
- Патриархально- 
патерналистский 
- Адаптационно- 
организационный 
● Функции 
мотивации: 
- Управленческая 
- Стимулирующая 
- Регулирующая 
- Психологическая 
- Прогнозная 
● Принципы 
мотивации: 
- Пропорцио- 
нальности  
- Положительной  
мотивации 
- Дифференциации 
- Временнóй  
близости 
- Комплексности  
- Понятности  
системы  
стимулирования 
● Методы 
мотивации: 
Материальное  
вознаграждение: 
- Заработная 
плата 
- Премирование  
за результаты труда 
Нематериальное  
вознаграждение: 
- Социальные  
льготы и выплаты 
- Моральное  
поощрение 
- Социальное  
Развитие. 

● Развитие трудо- 
вого потенциала  
работников: 
- Разработка  
требований  
к уровню  
профессионально- 
квалификационного  
развития; 
- Оценка степени  
соответствия  
профессионально- 
квалификационного 
уровня работников  
требованиям  
производства; 
- Оценка уровня 
профессионального  
развития  
и возможностей  
квалификационного 
роста; 
- Определение  
мотивационного  
значения оценки  
уровня профессио-  
нального развития; 
● Профессиональ- 
ное развитие 
работников: 
- Подготовка новых  
работников,  
принятых  
на производство; 
- Переподготовка  
работников  
на другие (смежные)  
профессии  
и специальности  
для расширения  
зоны обслуживания; 
- Повышение  
квалификации,  
обучение навыкам  
работы на новом  
оборудовании; 
● Работа с кадровым  
резервом. 

ОБЕСПЕЧЕНИЕ НЕОБХОДИМОГО УРОВНЯ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИИ  

Концепция  
корпоративной 

социальной 
ответственности 

● Повышенное  
внимание к трудо- 
вым ресурсам  
предприятия: 
Реализация мер  
по повышению  
качества жизни  
работников  
и их семей:  
- разработка и вы- 
полнение социаль- 
ных программ; 
- применение  
мотивационных  
схем оплаты труда; 
- предоставление  
пакета социальных  
льгот; 
● Повышение  
качества  
трудовой жизни: 
- Обеспечение  
безопасности  
труда; 
- Стабильность  
заработной платы; 
- Обучение  
ипрофессиональное  
развитие, повыше- 
ние трудового  
потенциала; 
- Привлечение  
к участию  
в принятии решений,  
касающихся  
трудовой жизни; 
● Результаты  
политики КСО: 
- рост имиджа  
и репутации  
предприятия;  
- снижение  
текучести кадров;  
- возможность  
привлечения  
лучших  
специалистов;  
- стабильность  
развития  
предприятия. 
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Abstract: In the modern conditions of development of the economy, the labor productivity at the industrial enterprises 

is one of the most important criteria of industrial production efficiency. The growth of labor productivity in the industry 

depends directly on the organizational and economic conditions created for each enterprise allowing creating the required 

level of labor productivity. Insufficient rates of labor productivity growth at the domestic industrial enterprises and, in par-

ticular, the domestic machine building enterprises causes the necessity to form the organizational and economic mecha-

nism of labor productivity management that allows using effectively the existing opportunities for the growth. The basis of 

the formation of the organizational and economic mechanism of labor productivity management must involve the im-

provement of production factors determining the development and active use of human resources that will allow the com-

pany to concentrate efforts on the development of directions related to the enhancing the qualitative characteristics of  

the human factor of the production. 

The paper gives the analysis of the concepts of the human resources management that can be used for the formation of 

the organizational and economic mechanism of performance management. The author carries out the assessment of their 

advantages and disadvantages determining the possibility of implementation in business practices of industrial enterprises 

and identifies the reasons limiting the application of the known concepts of human resources management in the formation 

of the organizational and economic mechanism of performance management at the domestic machine-building enterprises. 

The paper defines the human resources management concepts aimed at the development of human resources of the enter-

prises and providing them with the decent working life conditions and proves the complex approach to the formation of  

the organizational and economic mechanism of performance management implying the integration of the personnel man-

agement concepts based on the provisions aimed at the improvement of the human resources quality. The author developed 

the model of conceptual approach to the formation of the organizational and economic mechanism of performance man-

agement at the machine-building enterprises and concluded that the proposed approach to the formation of the organiza-

tional and economic mechanism of performance management will enable a company to ensure the growth of productivity 

through the implementation of the existing potential opportunities provided by the scientific-technical progress achieve-

ments due to the activation of the human factor of production. 
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