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В современном мире при росте конкуренции персонал является 
одним из самых важных ресурсов предприятия. В Программе дея-
тельности Правительства Республики Беларусь на 2016-2020 годы 
одной из основных целей является повышение эффективности 
управления и развитие мотивационных механизмов для роста произ-
водительности труда [1]. Для реализации данной цели, то есть для 
повышения заинтересованности персонала в качественном произво-
дительном труде, на любом предприятии должна существовать сис-
тема экономического стимулирования персонала. 

Система мотивации персонала в компании – комплекс мероприя-
тий, стимулирующих персонал не только к работе, за которую платят 
деньги, но прежде всего к особой старательности и активному жела-
нию работать именно в этой организации, к получению высоких и 
высочайших результатов в своей деятельности, к лояльности по от-
ношению к руководству [2, с. 10]. Эффективным методом мотивации 
является экономическое стимулирование персонала. 

Так, нами была изучена система экономического стимулирования 
персонала на промышленном предприятии на примере ОАО       
«САЛЕО-Гомель». Выявленные проблемы характерны и для других 
белорусских предприятий: 

1. Одной из важных проблем на предприятии является снижение 
темпов роста производительности труда. Коэффициент опережения 
темпа роста производительности труда над темпами роста заработ-
ной платы не выполняется. Это говорит, в том числе, и о слабой сис-
теме экономического стимулирования персонала. 

2. Следующая проблема вытекает из предыдущей. На белорусских 
предприятиях, и в ОАО «САЛЕО-Гомель», в частности, утрачена 
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стимулирующая функция денежных вознаграждений. Персонал вос-
принимает премии как должное. Денежные вознаграждения воспри-
нимаются просто как часть заработной платы, которая выделена от-
дельным пунктом в расчетном листке. То есть работники не всегда 
понимают, за что платиться премия. Данная проблема возникает, в 
первую очередь, из-за низкой дифференциации премий, надбавок и 
доплат. Также зачастую премии выдаются за выполнение обычных 
обязанностей, а не за отличные результаты в работе. Данная пробле-
ма приводит к тому, что денежные вознаграждения не повышают 
мотивацию к труду, а, следовательно, не приводят к росту произво-
дительности труда. 

3. Текучесть кадров также является показателем низкой эффек-
тивности системы экономического стимулирования персонала. Теку-
честь кадров опасна по многим причинам. Во-первых, это потеря 
опытных специалистов, а, во-вторых, неоправданные затраты на при-
ем, адаптацию и обучение работников. Высокая текучесть кадров 
говорит о неудовлетворенности персонала трудом, а также о слабой 
заинтересованности работать именно на этой должности и на этом 
предприятии. Однако стоить отметить, что текучесть кадров – это 
обновление персонала, новые идеи, инициативность и креативность. 
Поэтому на любом предприятии необходимо следить за уровнем 
данного показателя. 

4. Потери рабочего времени за счет прогулов и других нарушений 
дисциплины. Данный вид потерь всегда приводит к снижению про-
изводительности труда. Если данный показатель на отечественных 
предприятиях имеет достаточно высокие значения, то это говорит о 
слабой дисциплине персонала, ее незаинтересованности в работе. 

Для решения вышеперечисленных проблем на предприятиях во 
Франции персонал стимулируют путем помощи в выплатах кредитов 
и ипотеки, применяется бесплатное медицинское страхование для 
работников и корпоративное питание [3]. Интересен опыт Китая – 
здесь применяют бонусы, зависящие от прибылей предприятия за 
текущий год. Так каждый работник чувствует важность именно его 
работы. Управляющим высшего и среднего уровней принадлежат 
акции или отсроченное право получения акции. Так стимулируется 
высший управленческий персонал. Оплачивается медицинская стра-
ховка, расходы на транспорт и телекоммуникации (телефон, мобиль-
ный телефон, Интернет и т.д.), пособие для покупки собственной 
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квартиры, денежная помощь для получения образования или пере-
подготовки [4]. 

Таким образом, для решения указанных выше проблем на бело-
русских предприятиях, используя результаты анализа зарубежного 
опыта, нами были предложены мероприятия, апробированные на 
примере ОАО «САЛЕО-Гомель»: стимулирование персонала путем 
введения пенсионного страхования; стимулирование управленческо-
го персонала путем привлечения их к участию в собственности. 

Итак, при достижении персоналом возраста за 10 лет до пенсии, 
предлагается открывать на каждого работника счет в банке «под про-
центы». При этом каждый месяц до наступления пенсионного воз-
раста пополнять вклад суммой в размере 20 бел. рублей в месяц. Де-
позит может быть открыт под 16% годовых с ежемесячной капитали-
зацией. При этом после истечения срока вклада работнику будет от-
даваться накопленная сумма без процентов, а проценты от данной 
суммы будет себе возвращать ОАО «САЛЕО-Гомель». Важно, что 
страховое поощрение работник получит, проработав все 10 лет на 
предприятии, в ином случае денежных выплат не будет. 

Таким образом, предприятие получит не только экономический 
эффект (табл. 1), но и социальный. Данное мероприятие даст уверен-
ность «в завтрашнем дне», повысит мотивацию к труду, а также сни-
зит текучесть кадров на предприятии. 

 
Таблица 1 

Расчет экономического эффекта от мероприятия 
Показатель Значение 

Затраты на мероприятие за год, тыс. руб. 210 
Прибыль ОАО «САЛЕО-Гомель» на мероприятие за год, тыс. руб. 323,71 
Экономический эффект за год, млн руб. 113,71 

 
В настоящее время стимулирование управленческого персонала в 

ОАО «САЛЕО-Гомель» представлено стандартными методами: пре-
мии, доплаты и надбавки, однако, судя по финансово-экономическим 
показателям предприятия, они являются малоэффективными. Для 
увеличения прибыли целесообразно привлечь руководителей, при-
нимающих важные для предприятия решения, к участию в собствен-
ности ОАО «САЛЕО-Гомель». Для этого необходимо в качестве бу-
дущих прибылей выдать высшему руководству акции предприятия. 
Условиями их реализации является: 
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1) акции предоставляются маркетинг-директору, директору по 
производству, директору по перспективному развитию, начальнику 
отдела обеспечения качества, техническому директору, директору 
по кадрам, режиму и идеологии, директору по финансам и эконо-
мике, начальнику управления по развитию производства, начальник 
управления по подготовке производства, а также главному конст-
руктору и главному технологу; 

2) каждому из пункта 1 выдается 550 акций предприятия ОАО 
«САЛЕО-Гомель»; 

3) акции могут быть проданы при увеличении чистой прибыли 
предприятия (уменьшении убытка) на 15%; 

4) акции реализуются не ранее, чем через 3 года; 
5) при увольнении руководителя до истечения 3-х лет, имеющего 

на данных условиях акции, реализация акций невозможна. 
Реализация данных мероприятий возможна не только в ОАО 

«САЛЕО-Гомель», но и других белорусских предприятиях. При реа-
лизации данных мероприятий повысится заинтересованность рабо-
чих в труде, повысится мотивация, а также персонал будет удовле-
творен своей работой и уверен в завтрашнем дне. 
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