
Óïðàâëåí÷åñêàÿ äåÿòåëüíîñòü ÷ðåçâû÷àéíî ìíîãîïëàíîâà è ìíî-
ãîãðàííà, ïîýòîìó èçìåðåíèå ïðîäóêòèâíîñòè òðóäà ìåíåäæåðà –
âåñüìà ñëîæíàÿ çàäà÷à. Â ñòàòüå ïðåäëàãàåòñÿ ñèñòåìà ïîêàçàòå-
ëåé, ñ ïîìîùüþ êîòîðûõ ìîæíî îïðåäåëèòü ïðîäóêòèâíîñòü äåÿ-
òåëüíîñòè ìåíåäæåðà. Ââîäèòñÿ íîâûé ïîêàçàòåëü – «ìåíåäæåð-
ñêèé êàïèòàë», êîòîðûé íàðÿäó  ñ «ôèçè÷åñêèì êàïèòàëîì» è
«÷åëîâå÷åñêèì êàïèòàëîì» õàðàêòåðèçóåò ðàáîòó ïðåäïðèÿòèÿ.

Êàê èçìåðèòü ïðîäóêòèâíîñòü
ìåíåäæìåíòà?

В. И. ПИРОГОВ,
кандидат технических наук,

заместитель генерального директора ОАО «Алтай0кокс»,
И. В. ЛЬВОВ,

кандидат экономических наук,
Чувашский госуниверситет им. И. Н. Ульянова,

Л. В. ВОЛКОВА,
ЗАО «Сибирская хлебная корпорация»
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×òî òàêîå «óïðàâëåíèå»?

Управление есть процесс обеспечения целенаправленно-
го поведения системы при изменяющихся внешних услови-
ях. Его цель – слаженная работа всех звеньев системы для
выполнения договорных обязательств при экономически
целесообразном использовании всех видов ресурсов. Управ-
ление (в общем смысле) является предметом исследования
кибернетики – науки об управлении, связи и переработке
информации1.

Управленческие работы – сложная трудовая деятельность.
В ней участвует множество специалистов и должностных лиц,
чья работа связана с необходимостью перерабатывать боль-
шой объем информации, согласовывать множество личных и
групповых интересов, нести большую персональную ответ-
ственность за результаты своего труда. Трудовая деятельность
руководителя включает в себя такие функции, как организа-
торская, воспитательная, лидерская, представительская, об-
щественная и др.

«Управление» – достаточно универсальный термин, по-
этому управление хозяйственной деятельностью (бизнес-
процессами или бизнес-системами) стали называть «менедж-
ментом».

Вот некоторые из определений этого термина:
• функциональный аспект экономики;

• наука, практика, техника управления и контроля;

• наука, практика и искусство управления;

• деятельность, обеспечивающая рациональное исполь-
зование ресурсов и времени;

• умение добиваться поставленных целей, используя
труд, интеллект, мотивы поведения других людей;

• процесс планирования, организации, мотивации, конт-
роля;

1 Ñì.: Ìàòåìàòèêà è êèáåðíåòèêà â ýêîíîìèêå. Ñëîâàðü-ñïðàâî÷íèê. Èçä.
2-å, ïåðåðàá. è äîï. Ì.: Ýêîíîìèêà, 1975.
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• совокупность принципов, методов, средств и форм уп-
равления, разработанных и применяемых с целью повыше-
ния эффективности производства и увеличения прибыли;

• управление деятельностью организации, ориентирован-
ной на рынок2.

Менеджер («руководитель или специалист предприя-
тия») – человек, осуществляющий работу по управлению,
умеющий принимать решения, организующий людей и ко-
ординирующий их деятельность. Менеджеров подразделя-
ют на:

• линейных, которые отвечают за состояние и развитие
организации. Они могут быть руководителями трех уров-
ней: низового, среднего и высшего;

• функциональных, отвечающих за определенную деятель-
ность, например, производство, маркетинг, финансы и др.

«Деятельность» менеджера – непрерывное выполнение
множества разнообразных дел («работ»). Поэтому опреде-
лить предмет труда менеджеров и измерить результат их
деятельности – нетривиальная задача.

Îñîáåííîñòè òðóäà ìåíåäæåðà

В многогранной деятельности менеджера выделяют три
основных аспекта: институциональный, процессуальный и
инструментальный3.

Особенность управленческого труда – работа в услови-
ях постоянно меняющейся внешней среды. Неожиданно из-
менившееся законодательство, непредсказуемое поведение
поставщиков и смежников, новые запросы потребителей,
несоответствие квалификации персонала новой ситуации –
это и многое другое заставляет современного менеджера

2 Ñì., íàïðèìåð: Âåñíèí Â. Ð. Îñíîâû ìåíåäæìåíòà. Ì.: Çíàíèå, ÖÈÍÎ,
1996; Ñìîëêèí À. Ì. Ìåíåäæìåíò: îñíîâû îðãàíèçàöèè. Ó÷åáíèê. Ì.: ÈÍÔÐÀ-
Ì, 1999; Ãåð÷èêîâà Ë. Í. Ìåíåäæìåíò. Ó÷åáíèê. Ì: Áàíêè è áèðæè, ÞÍÈÒÈ,
1995; Ìåíåäæìåíò. Ó÷åáíèê. / Ïîä ðåä. Ô. Ì. Ðóñèíîâà è Ì. Ë. Ðàçó. Ì.: ÔÁÊ-
ÏÐÅÑÑ, 1999.

3 Áîðìàí Ä., Âîðîòèíà Ë., Ôåäåðìàíí Ð. Ìåíåäæìåíò: ïðåäïðèíèìàòåëüñêàÿ
äåÿòåëüíîñòü â ðûíî÷íîé ýêîíîìèêå. Ãàìáóðã: S und W, 1992. Ñ. 23-24.
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приспосабливаться и находиться в состоянии постоянной
готовности к возможным изменениям.

Следующая характеристика управленческого труда – по-
стоянная необходимость взаимодействия с людьми, прежде
всего, с подчиненными. Руководитель реализует три основ-
ные функции:

• выдача распорядительной информации;

• получение обратной информации, позволяющей опре-
делить, как обстоят дела с выполнением назначенных за-
дач;

• выдача оценочной информации, при помощи которой
до подчиненных доводится оценка эффективности выполне-
ния задания4.

Наиболее важны первая и третья функция. Насколько точ-
но и понятно для исполнителя сформулировано распоряже-
ние, насколько высоким будет и качество исполнительской
деятельности. Адекватная оценка выполненной работы также
является необычайно важным элементом управленческого вза-
имодействия.

Давно замечено, что эффективные руководители не толь-
ко отдают распоряжения и контролируют их исполнение,
но и стараются вызвать у подчиненного интерес к качествен-
ному выполнению задания. Различного рода конфликты «ру-
ководитель – подчиненный» возникают преимущественно
на стадиях выдачи распоряжения и доведения до подчинен-
ного оценки проделанной им работы5.

Само управленческое взаимодействие – весьма многопла-
новый процесс. Далеко не полный перечень его многообраз-
ных ситуаций и средств включает более 70 наименований (от
подведения итогов и использования диктофонной техники до
работы комиссии по техники безопасности и т. п.).

В целом разнообразные управленческие контакты могут
быть представлены при помощи небольшого числа однород-
ных групп:

4 Ïàíàñþê À. Þ. Óïðàâëåí÷åñêîå îáùåíèå: ïðàêòè÷åñêèå ñîâåòû. Ì.:
Ýêîíîìèêà, 1990.

5 Êñåí÷óê Å. Â., Êèÿíîâà Ì. Ê. Òåõíîëîãèÿ óñïåõà. Ì.: Äåëî, 1993. Ñ. 115-
128.



ЭКО9 2

1) индивидуальное непосредственное взаимодействие:
постановка задач, замечания, предоставление рекомендаций,
индивидуальные беседы, аттестационные собеседования;

2) индивидуальное опосредованное взаимодействие: об-
щение по телефону, личная переписка, рапорты, организа-
ция приемного времени, использование Интернета;

3) групповое непосредственное взаимодействие: подве-
дение итогов, объявления, совещания, доклады, вводный
инструктаж, обучение руководящих кадров, работа комис-
сии и т. п.;

4) групповое опосредованное взаимодействие: ведение
производственной хроники, составление справочников, фор-
муляров, использование наглядных средств и внутренней
радиосети и т. п.

Последняя существенная особенность труда современного
менеджера – работа в условиях постоянного дефицита време-
ни. Он находится в ситуации, когда нужно быстро принять
решение по одному вопросу, наметить план действий по реше-
нию другого, тут же переключиться и провести переговоры по
третьему вопросу, затем проконтролировать ход выполнения
важной работы, провести короткое совещание, позвонить по
телефону и т. п. Неудивительно, что многие руководители ча-
сто сетуют на то, что им редко хватает времени для решения
всех проблем, они допоздна задерживаются на работе. Это
порождает трудности в других немаловажных областях жиз-
недеятельности руководителя: отдых и семья.

Работа в условиях постоянной нехватки времени приво-
дит к необходимости четкого планирования собственной
деятельности и распорядка. Такое планирование обязатель-
но должно подразумевать возможность непредвиденных со-
бытий. Странно, но на это важное обстоятельство многие
порой не обращают внимание.

Ñóùíîñòü ïîíÿòèÿ «ïðîäóêòèâíîñòü ìåíåäæåðà»

Итак, мы определились с понятием «менеджмент» (ис-
ключив из него методы ведения бизнеса – стратегический
менеджмент, маркетинг, брендинг, инвестиционную деятель-
ность, бюджетирование и т. п.). Теперь наша задача – най-
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ти методы повышения производительности ежедневного
труда (продуктивности) менеджера. Для ее решения необ-
ходимо научиться измерять затраты и результаты работы
менеджера.

Здесь начинаются трудности. Известно, что производи-
тельность труда работника – это количество произведен-
ной им за единицу времени продукции (в натуральном или
стоимостном выражении). В случае с производственной де-
ятельностью этот показатель почти всегда имеет ясный
смысл. Легко можно измерить количество изготовленных
работником гаек, болтов или пуговиц за час, сутки, месяц
или год. Но как, например, измерить количество продук-
ции, «изготовленной» ремонтником или наладчиком обору-
дования? Еще большие трудности возникают при измере-
нии результатов труда работников интеллектуальной сферы:
ученых, проектировщиков, преподавателей, программистов,
консультантов, музыкантов, журналистов и т. п. Есть опре-
деленные трудности и в измерении индивидуальной произ-
водительности при коллективных формах организации тру-
да. Высока ли продуктивность музыканта, если он талантлив
и продуцирует чудесную музыку, а оркестр – слабоват?

Интеллектуальный характер работы и коллективная форма
труда типичны для деятельности менеджеров. Следовательно,
измерение их производительности труда тоже связано с труд-
ностями. Но оно необходимо, чтобы эффективно управлять де-
ятельностью менеджера и иметь основания  утверждать, что:

• сегодня менеджер данного предприятия работает луч-
ше (хуже), чем вчера;

• результативность менеджеров одного предприятия
выше (ниже) результативности менеджеров другого пред-
приятия;

• численные значения плановой результативности менед-
жеров такие-то и такие-то (при построении программ и пла-
нов развития предприятия).

Результаты деятельности менеджера можно охарактеризо-
вать разными терминами, но, на наш взгляд, термин «продук-
тивность менеджера» более точно соответствует ситуации.
Применяемые различными авторами термины – производи-
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тельность труда менеджера, его результативность, эффектив-
ность – не свободны от многозначности, неопределенности,
их трудно измерить. Термин «продуктивность» более точно
отражает смысл искомого показателя (англ. аналог –
productivity), и если при определении сущности термина уст-
ранить некоторую многозначность, появится возможность при-
менить общую единицу измерения.

Терминологические сложности вызваны, в первую очередь,
тем, что в случае с менеджерами не очень понятно, что считать
«продукцией». Есть версия, что продукт труда менеджера –
информация. Однако она – абстрактная категория, конечно,
имеющая свой измеритель (биты и байты), которым можно из-
мерить, скажем, емкость диска или компьютерного файла. Но
это не определяет количество «менеджерской продукции».

Думается, что для измерения продуктивности менедже-
ра нужно применять совокупность показателей, каждый из
которых характеризует какую-то грань его деятельности. Ведь,
с одной стороны, продуктивность менеджеров проявляется в
результативности работы предприятия (объем реализации про-
дукции, полученная прибыль и т. п.). С другой стороны, про-
дуктивность менеджеров – это производительность повседнев-
ного труда руководителей и специалистов предприятия. С
учетом этих замечаний для измерения продуктивности менед-
жера можно применить четыре показателя.

Выработка менеджера в стоимостном выражении.
Ее можно определить как отношение объема реализован-
ной продукции (или прибыли) предприятия (в рублях) за
какой-то период (например, за год) к численности аппарата
управления (человек). Данный показатель позволяет соиз-
мерять результативность менеджеров разных предприятий,
а также продуктивность руководителей и специалистов од-
ного предприятия в разные периоды времени.

 Однако этот показатель имеет свои недостатки. Ведь его
значение зависит не только от труда менеджеров, но и от тех-
нологической оснащенности предприятия, конъюнктуры рын-
ка, производительности труда прочих работников предприя-
тия, отраслевой принадлежности и возраста предприятия
и т. д. Можно сказать, что он не совсем полно отражает «за-



9 5ДИРЕКТОРСКИЙ ФОРУМ

слуги» менеджеров предприятия. Кроме того, данному показа-
телю свойствен недостаток, именуемый «средней температу-
рой по больнице», потому как он измеряет усредненную для
всех менеджеров предприятия величину. Этот недостаток мож-
но частично устранить, если каким-либо образом оценить вклад
конкретного менеджера в результаты работы предприятия (по-
добно тому как при бригадном подряде вводят коэффициенты
трудового участия). Однако при оценке персонального вклада
возникают свои методические трудности.

Отдача менеджмента (как часть прибыли). Этот по-
казатель оценивает суммарную продуктивность всех менед-
жеров предприятия. Но при этом является более точным,
нежели «выработка», так его значение зависит только от
труда менеджеров. Рассмотрим этот вопрос подробнее.

Примем, что прибыль складывается под действием трех фак-
торов: капитала, труда и менеджмента. Менеджер соединяет
труд и капитал, тем самым влияя на размер прибыли. Формаль-
но это можно представить в виде следующей формулы:

P = P
k
 + P

l
 + P

m
,

                                             
(1)

где P – прибыль предприятия за год, руб.;
P

k
 – отдача капитала (рентабельность), руб.;

P
l
 – отдача труда (эффективность), руб.;

Pm – отдача менеджмента, руб.

Предположим, что отдачи труда и капитала равны бан-
ковскому проценту (r), умноженному на их стоимость (K и
L). Тогда отдача менеджмента будет:

P
m
 = P – r • (K + L).                       (2)

При вычислении величины показателя «отдача менедж-
мента» для конкретного предприятия возможны три вари-
анта (рисунок).

Вариант 1. Прибыль превышает отдачу труда и капита-
ла – P > r • (K + L). Отдача менеджмента больше нуля –
P

m 
> 0;
Вариант 2. Прибыль меньше отдачи труда и капитала –

P < r • (K + L). Отдача менеджмента меньше нуля – P
m 

< 0.
Вариант 3. Прибыли нет, есть убытки – P < 0. Отдача

менеджмента меньше нуля – P
m 

< 0.
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 Варианты значений показателя «Отдача менеджмента»

Пример расчета показателя «отдача менеджмента» на
условном примере приведен в табл. 1. Как видно, он может
иметь отрицательные значения. С его помощью можно вы-
числить совершенно новый показатель – «менеджерский
капитал», который наряду с «физическим капиталом» и «че-
ловеческим капиталом» характеризует работу предприятия.

Показатель «отдача менеджмента» может использоваться
для решения разных задач. Во-первых, для планирования, ана-
лиза и оценки эффективности работы менеджеров предприя-
тия с целью их материального поощрения. Если отдача капи-
тала – заслуга собственника, а отдача труда – работников, то
отдача менеджмента – заслуга менеджеров. Конечно, прибыль
предприятия принадлежит его собственнику. Но менеджер все-
гда может сказать, что часть прибыли, равная показателю «от-
дача менеджмента» – это финансовый результат работы руко-
водителей и специалистов предприятия. Следовательно, можно
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ставить вопрос о финансировании из прибыли премий или
иных видов дополнительного вознаграждения менеджеров.

Во-вторых, служить ориентиром при разработке планов,
программ, мероприятий по повышению производительнос-
ти труда руководителей и специалистов. В-третьих, приме-
няться для сопоставления уровня менеджмента разных пред-
приятий и отраслей.

Компетентность менеджера. Этот косвенный показа-
тель можно использовать для решения задачи повышения
продуктивности менеджмента. Под термином «компетент-
ность» будем понимать наличие у менеджеров знаний, уме-
ний и навыков управленческой работы (например, умение
провести совещание, сделать презентацию, быть лидером,
воспитателем, владеть техникой переговоров и собеседова-
ний, компьютером, навыками рационального мышления,
быть работоспособным, гибким, решительным и т. д.).

ьлетазакоП
тнаираВ

1 2 3

догв.бурнлм,)S(акчурыВ.1 002 002 002
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латипакйиксрежденеМ.01 P(=М( m ))r/ .бурнлм, 233 861 41-

Таблица 1

Расчет показателя «Отдача менеджмента» на условном примере

4 ЭКО №9, 2007
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С большой долей вероятности можно предположить: если
объем знаний, умений и навыков менеджеров растет – их
продуктивность также повышается. Компетенции можно
измерить с помощью тестов (или иным способом) и опреде-
лить сложившийся и искомый (плановый) уровни. Что, в
свою очередь, позволяет решить задачу повышения продук-
тивности менеджеров предприятия.

Данный показатель имеет свои недостатки. Во-первых, су-
ществующие методики оценки уровня компетенции дают по-
грешность. Во-вторых, показатель лишь косвенно измеряет
продуктивность, поэтому не годится для сравнения менедж-
мента разных предприятий. В-третьих, он распадается на ряд
показателей, в зависимости от типа компетенции, то есть не
является комплексным, единым показателем. Данная труд-
ность преодолевается при использовании методики составле-
ния так называемого «профиля компетенции», когда отдель-
ные навыки и умения включаются в некий интегрированный
показатель. В-четвертых, показатель измеряет потенциал ме-
неджера. А как эта компетентность используется конкретным
менеджером в повседневной практике – неясно.

Выработка менеджера в нормо0часах. В настоящее
время показатель «нормо-часы» применяется при планиро-
вании и оценке работ ремонтников, программистов, консуль-
тантов по вопросам управления, преподавателей вузов и
т. д., и лишен вышеуказанных недостатков.

По нашему мнению, для целей планирования и учета де-
ятельности это – наиболее удачная методика измерения по-
тенциала менеджера и продукта его труда. Каждый менед-
жер, осуществляющий планирование, учет и реализацию
своей деятельности в режиме самоменеджмента, рассмат-
ривается нами как устройство, производящее нормо-часы.

В ходе выполнения работ менеджер тратит человеко-часы
(астрономические часы своей жизни). И производит при
этом нормо-часы продукции (решенных управленческих за-
дач). Человеко-часы можно измерить хронометром (секун-
домером), нормо-часы – условные единицы времени, в ко-
торых измеряется трудоемкость работ.
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Потенциальная производительность труда каждого чело-
века различна: человеко-час разных специалистов имеет
разную отдачу, которая зависит от типа личности, образо-
ванности, опыта, таланта и прочих качеств конкретной пер-
соны и меняется во времени.

Любой продукт труда можно измерить в нормо-часах, то
есть в часах, потраченных на его изготовление «нормальным»
работником при нормальных условиях труда. За один челове-
ко-час конкретный работник может «изготовить» больше (или
меньше) одного «нормо-часа». Известно, что производитель-
ность труда разных программистов, работающих в одной орга-
низации, может различаться в 10 и более раз. Еще более
отличается продуктивность представителей творческих про-
фессий (писателей, композиторов, художников, ученых и ру-
ководителей). Измеряя задачи в нормо-часах, можно сопос-
тавлять продуктивность менеджера «вчера» и «сегодня»,
сравнивать результаты работы разных менеджеров.

В этой связи возникает вопрос: как определить в нормо-
часах плановый объем работ и задач менеджера предприя-
тия, например, на неделю? Возможны следующие варианты
ответа: 1) на основании нормативов трудоемкости управ-
ленческих работ; 2) путем микроэлементного нормирова-
ния; 3) путем соглашения («торгов») в паре «начальник –
исполнитель»; 4) путем назначения планового объема ра-
бот начальником («начальник всегда прав»).

Первый путь представляется невозможным в силу много-
плановости труда менеджера. Второй может быть реализован
на ограниченном массиве управленческих задач и работ. Мик-
роэлементное нормирование применяется для определения
трудоемкости работ в рамках системы так называемого доку-
ментационного обеспечения управления. Нормативы позволя-
ют рассчитать в человеко-часах трудоемкость подготовки про-
ектов документов, их оформления и выпуска, работы с
предложениями, заявлениями и жалобами работников, маши-
нописного изготовления, копирования, тиражирования и ре-
гистрации документов и т. п. То есть речь скорее идет о канце-
лярской работе, нежели о работе менеджеров.

4*
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Третий и четвертый путь – наиболее подходящие методы
определения трудоемкости задач и работ, выполняемых ме-
неджером. У каждого менеджера есть начальник. Поэтому
определение трудоемкости работ в паре «начальник – испол-
нитель» или просто волевым решением «начальника» представ-
ляется наиболее реалистичным и практически приемлемым.
Хотя надо отдавать себе отчет в том, что здесь велик риск
волюнтаризма.

Показатель «нормо-часы» может использоваться для пла-
нирования и учета работ, выполняемых менеджерами пред-
приятия. С его помощью можно ставить и решать задачи
повышения продуктивности менеджеров предприятия, что
является актуальной задачей науки о менеджменте.

Ïóòè ïîâûøåíèÿ ïðîäóêòèâíîñòè ìåíåäæåðîâ

Анализ литературных источников, обобщение опыта разра-
ботки и внедрения технологии персонального планирования и
учета на некоторых предприятиях Сибири6 позволяет выделить
шесть путей повышения продуктивности менеджеров (табл. 2).

Существуют и иные пути повышения продуктивности ме-
неджеров: совершенствование организационной структуры
управления, повышение эффективности работы технического
персонала, внедрение электронного документооборота, управ-
ление карьерой менеджера, создание корпоративного универ-
ситета и др. Мы исключили их из рассмотрения в силу того,
что они хорошо разработаны в литературных источниках и
применяются на многих предприятиях.

Для определения значимости путей повышения продуктив-
ности был проведен анкетный опрос менеджеров некоторых
предприятий Сибири и участников учебных групп (экспертов)
(табл. 3). Для повышения экспертного потенциала участни-
ков опроса с ними предварительно проводилась деловая игра
«Технология персонального планирования и учета».

6 Àðõàíãåëüñêèé Ã. À. Îðãàíèçàöèÿ âðåìåíè. 2-å èçä. ÑÏá: Ïèòåð, 2006;
Ìèëüíåð Á. Ç. Òåîðèÿ îðãàíèçàöèè. Ì.: ÈÍÔÐÀ-Ì, 1999 è äð.; Ïèðîãîâ Â. È.,
Áðåæíåâ Î. Â., Çàâüÿëîâ Ñ. Ê. Òåõíîëîãèÿ ïåðñîíàëüíîãî ïëàíèðîâàíèÿ è
ó÷åòà íà ïðåäïðèÿòèè. Íîâîñèáèðñê, ÈÝèÎÏÏ ÑÎ ÐÀÍ, 2007; Ïèðîãîâ Â. È.,
Çàâüÿëîâ Ñ. Ê., Ìóêóøåâ Ã. Ð. Òåõíîëîãèçàöèÿ – ïóòü ñîâåðøåíñòâîâàíèÿ
óïðàâëåíèÿ ïðåäïðèÿòèåì // ÝÊÎ. 2007. ¹ 5. Ñ. 130-149.
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Таблица 2

Шесть путей повышения продуктивности менеджеров

Наибольшее влияние на продуктивность менеджеров ока-
зывают материальные стимулы, персональное планирование
и учёт, стили и методы руководства, корпоративная культу-
ра. Конечно, приведенные данные отражают мнение людей,
не имевших опыта рационализации управленческого труда.
В их ответах чувствуется влияние традиционных представ-
лений о том, что главный путь повышения продуктивности
менеджеров – высокая оплата труда и порядок.
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Таблица 3

Значимость путей повышения продуктивности менеджеров

Анкетный опрос тех же респондентов (217 чел.) уточ-
нил степень влияния путей повышения продуктивности ме-
неджеров на результаты их работы (табл. 4).

Более всего мероприятия по совершенствованию менедж-
мента влияют на выработку – в стоимостном и натураль-
ном измерении. По мнению экспертов, отдача менеджмента
растёт за счёт развития корпоративной культуры, внедре-
ния технологии персонального планирования и учёта дея-
тельности менеджеров, совершенствования стиля и мето-
дов руководства. Техническая база управления и матери-
альные стимулы оказывают меньшее влияние на рост
прибыли и долю в ней вклада менеджеров.
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Таблица 4

Влияние путей повышения продуктивности менеджеров
на результаты их работы

Примечание: «ххх» – сильное влияние, «хх» – среднее влияние,

«х» – слабое влияние, «0» – не влияет.

В целом эти данные показывают, в какой последовательности
нужно осуществлять работы по рационализации управленческо-
го труда на предприятии с целью повышения продуктивности
менеджеров. В первую очередь:

• внедрение технологии персонального планирования и учёта
деятельности руководителей и специалистов предприятия;

• развитие корпоративной культуры;
• развитие системы материальных стимулов;
• совершенствование стиля и методов руководства.
Во вторую очередь:
• повышение компетенции менеджеров;
• развитие технической базы менеджмента;
Названные направления совершенствования менеджмента и

их связь с показателем «отдача менеджмента» будут рассмотре-
ны в дальнейших публикациях.




