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РОЛЬ СТ/МУЛИРОЗАИ/Й 3 УКРШЕНЛЛ ТРУДОВОЙ 

ДЖЦ1ШИНЫ л С0КРАЩЕИЛ4 ТШЧЕСТЛ КАДРОВ

Л.П.Поварич

На современном этапе управлять трудовыми коллективами становит

ся все сложнее. Это вызвано тем, что по мере повышения общеобра

зовательного, профессионального уровня, материальных условий жизни 

работников, стирания грани между физическим и умственным трудом 

усиливается стремление к творческому труду, труду по интересам, 

приносящец/ радость и удовлетворение. Существенное влияние на ус

ложнение этого процесса оказывает также возрастающая дефицитность 

трудовых ресурсов.

В этих условиях "заставить" человека выполнять свою работу хоро

шо, не нарушая производственного и трудового ритма, невозможно, 

если эта работа не соответствует его духовным запросам. И решить 

данную проблеь<у однознаодо нельзя, меры убеждения и воспитания не

обходимо разумно сочетать с экономическими, социально-психологиче

скими и административными способами воздействия.

Опыт показывает, что хороших успехов в укреплении дисциплины 

труда и сокращении телучесчи кадров добиваются там, где обеспечено 

четкое взаимодействие усилий администрации, общественных организа

ций и всех членов коллектива. Именно крепкий, спаянный производ

ственный коллектив, в котором отношения ме?аду людьми строятся на 

основе высокой требовательности и принципиальности, может уопешно 

бороться с наругаителями трудовой дисциплины. Выступая с речью на 

ХУ съезде профсоюзов СССР, Л.й.Брежнвв подчеркнул, что "хороший 

труд и достойное поведение в коллективе всегда получат признание 

и оценку, принесут уважение и благодарность товарищей по работе.

И, точно также, кавднй должен знать, что прогульщикам и лодырям, 

летунам и бракоделам не будет никакой поблажки и снисхождени.., и 

ничто не укроет их от гнева товарищей".

Важную роль в укреплении трудовой дисциплины и сокращении те

кучести кадров должно играть сттулирование. При этом стим>'лирова- 

ние нами понимается как особый способ управления деятельностью 

работников, при котором поведение человека регулируется не прямым 

воздействием на него, а пут?ем воздействия на условия его жиэнвде-



ятельности, т .е. на внешние по отношению к личности обстоятельст

ва, которые псровдаш определенные интересы и потребности. 3 этом 

случае работнику предоставляется возможность сознательного сво

бодного выбора поступка (соблюдать - не соблюдать правила безопас

ности; нарушать - не нарушать трудовую дисциплину и т .д .) в соот

ветствии с индивидуальным предпочтением. При этом не имеет никано- 

го значения.выбирает ли человек способ своего поведения потому, 

что последнее ему более приятно, или же он вынужден осуществить 

данное действие, выбирая меньшее из зол.

ПоэтоЛ|у на предприятиях и в учреадениях должна быть создана та

кая обстановка, при которой нарушать трудовую дисциплину было бы 

просто "невыгодно" как в материальном, так и в моральном плане. 

Для решения этой задачи необходима четко разработанная система ма-i 

териально-денеяшых, материально-бытовых и моральных стимулов,

, В качестве материально-денежных стимулов используется тарифная 

заработная плата, различные премиальные доплаты и денелшые санкции. 

В решениях'ХХУ съезда КПСС особо подчеркивается необходимость уси

ления роли оплаты труда в укреплении трудовой дисциплины и сокращен 

текучести кадров. Однако, как показывают исследования, в настоящее 

время тарифный" заработок не содеркит в себе достаточных стиь^улсв 

для актививации трудовой деятельности работника, а тем более д/я 

укрепления трудовой дисциплины. Это объясняется тем, что действующ  ̂

законодательство не позволяет снижать тарифные разрады и должност

ные оклады не1:ушитвллм трудовой дисциплины. Очевидно, является це

лесообразным внести соответствующие изменения в трудовое законода- 

тельотво с тем, чгобы предприятия имели право снижать тарифную 

оплату труда до уровня минимальной заработной платы в стране. Я с 

таким тарифом или должностньш окладом работник должен проработать 

определенный срок.

На большинстве предприятий для профилактики нарушений трудовой 

и производственной дисциплины используется система "депремирования* 

Однако зачастую эта система имеет тот недостаток, что она описыва

ется в слишком общих выражениях, беэ приведения подробного перечня 

нарушений дисциплины и конкретного размера снижения текущих прэмий, 

"тринадцатой зарплаты" или же выслуги лет за кавдый вед нарушения. 

Как следствие этого в сознании работников нет четкого отражения 

иерархии различных видов нарушений дисциплины и степени возмоаного



наказания за их совершение. Это не способствует вырайотке установ

ки на безусловное соблюдение дисциплины труда. Это ведет также к 

тому, что за один и тот же проступок разные работники наказыва

ются в неодинаковой степени или же наоборот, за совершение радлич- 

кых по тяжести нарушений следует одинаковое наказание. Это серь

езно подрывает воспитательное значение системы стимулирования.

При разработке перечня конкретных нарушений трудовой и произ- 

водстценной дисциплины необход)мо соблюдать ряд требований, кото

рые находят отражение в трудовом законодательстве. Так, перечни 

нарушений не дол̂ кны дублировать условия премирования, при несоблюде

нии которых премия не начисляется. Например, если условием преми- 

(Ювания является недопущение брака в работе, то такое упущение 

в работе нецелесообразно включать в перечень нарушений. Также не

правомерным является введение в качестве основания депремирования 

факторов, характеризующих общие, а не индиввдуапьные результаты 

труда. За нарушения трудовой дисциплины должен отвечать конкретный 

виновник, а не коллектив в целом. Однако это положение не исклю

чает случаев, когда передовые рабочие в целях укрепления дисципли

ны труда берут на себя обязательства отвечать за проступки кавдого 

члена бригады, в том чис^е и в вопросах снижения размеров премии.

В настоящее время под воздействием научно-технического прогрес

са все шире применяются коллективные формы организации и системы 

оплаты труда. Коллективная материальная заштересованность, воз

никающая в этих условиях, при умелом ее использовании является 

важным дисциплинирующим фактором. Для укрепления трудовой дисцип

лины и стабилизации кадров необходимо совершенствовать методы рас

пределения коллективного заработка иеццу отдельными членами бри

гады. На практике в подавляющем большинстве сейчас этот эарайоток 

распределяется на основе тарифных ставок и отработанного времени. 

Такой мютрд распределения имеет существенные недостатки. Он не 

позволяет учесть личный вклад работника в общие результаты работы 

коллектива, его отношения к выполнению трудовых обязанностей, 

факторы, характеризующие дисциплину труда. Более значительной сти- 

цглирующей оидой является распределение коллективного зарайотка

о использовтием коэффициента трудового участия. Этот коэффициент 

обычно устанавливается советйм бригады для кавдого рабочего в 

аависимости от личной проиаводительности труда, качества работы.
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освоения передозьк методов труда и от состояния трудовой и произ- 

водстветой дисциплины. Опыт показывает, что такой метод распределе

ния коллективного заработка в комплексных бригадах является весьма 

существенным материальным стил^лом для укрепления трудовой дисцип

лины и стабилизации кадров в первичных трудовых коллективах. '

Существенное отрицательное влияние на результаты работы пред

приятий оказывает текучесть кадров как форма неорганизованного и 

нецелесообразного движения рабочей силы. Текучесть кадров на прел- 

приятии вызывается действием двух обстоятельств:

1) неудовлетворенностью предприятйя данным работником;

2 ) неудовлетворенностью работника условиями деятельности иа 

предприятии или условиями его личной жизни, связа;чньа1И с работой 

на предприятии.

Нам кажется, что для сокращения текучести кадров в настоящее 

время в недостаточной степени используются материальные сттлулы. 

Очень часто можно наблюдать такую картину, когда работник, уво

ленный по инициативе предприятия за нарушение трудовой дисциплийн, 

поступая на другое предприятие имеет более высокую заработн^то пла

ту, чем на предыдущем предприятии. С точки зрения сти(.1улирования 

сокращение -текучести ка,дров крайне необходимо, чтобы для рг'.ротника, 

уволенного за неоднократные нарушения трудовой дисциплины,на ноаом 

месте в течение Т-2  лет работы устанавливался кoэфf]:)ициeнт, пони

жающий тарифный заработок или должностной окЛяд на определенный 

процент. При этом,безусловно,должна теряться не!1рерь:эность стажа.

Для уменьшения числа уволенных по собственног.5у желаиию и укреп

ления трудовой дисциплины необходимо повысить роль "тринадца'г:;й 

зарплаты", величина которой непосредственно с'вчза.ча со стачгем ра 

боты на данном предприятии. Однако следует иметь в виду, что воз

награждение по итогам работы за год будет стицулировать укрепление 

трудовой дисциплины только в том случае, если оно будет занимать 

весьма высокий удельный вес в общем годовом заработке работника 

(до 20-30^). Пока ге размеры "тринедцаток зарплаты" весьма скроп- 

ны, поэтому и ее роль в решении данной проблеш низка.

Дм yвeличeн^u размера годового возиагрЕодекия, очевидно, сле- 

д '̂вт средства, которые идут на повьгле^ие тарифных ставок и окладов, 

нл.’-.разлять в !|юнд "тринадцатой зарплаты", v'’/ этой ,-̂е целью лучке 

было бы объединить в единую систе.'.у, стимулир;/г»д>"э закрепление



кадров на предприятии и усиление трудовой дисциплины и активности 

работников, вознагралщение по итогам работы за  год и за выслугу 

лет, назвав его Бознагращцением за постоянную и безупречную работу 

на данном предприятии. При этом важно, чтобы в разработанном поло

жении по данной системе были бы четко зафиксированы те показатели, • 

достижение которых дает право на увеличение вознаграждения в опре

деленных конкретных размерах, а также все возможные нарушения тру

довой дисциплины с указанием соответствующих размеров снижения 

вознаграя^цения, вплоть до полного р:го лишения.

В современных условиях необходимо более эффективно использовать 

для укрепления трудовой дисциплины так называемые материально-бы

товые стимулы. В основе этих стил^лов лежат потребности, которые 

не могут бьггь удовлетворены с помощью денег либй принципиально, 

либо в силу дефицита предметов и явлений, удовлетворяющих эти по

требности. К ним относятся: порядок распределения квартир, приоб

ретение легковь'х автомобилей з личное пользование, празо работать 

по совместительству, преикчущества в выборе времени для очередного 

отпуска, получение мест в детских учреадениях и домах отдыха и т.д. 

Целесообразно также стимулировать работников временем, увеличивая 

или уменьшсоя длительность отпуска в зависимости от соблюдения тру

довой дисциплины.

По мере развития общества непрерывно возрастает роль моральных 

стимулов. Моральные стиц/лы выпалают потребность человека в уваже

нии и самоуважении. Люди заинтересованы в том, чтооы их ценили, 

им дорого внимание окружающих.

Существенное значение в решении рассматриваемой проблемы имеет 

С' здание такой атмо&|«ры в коллективе, которая постоян''0 позволяла 

бы иметь информацию и соответствующее общественное мнение о том, 

кто и как относится к выполнению своих «рудовых: обязанностей.

В заключение хотелось бы еще раз подчеркнуть, что проблема ук

репления трудовой дисциплины не моя^ет иметь однозначного решения. 

Она требует умелогз использования различных методов стимулирования, 

не протиБУпоставляя их друг другу, а дополняя и взаимно обогащая. 

Системы стим^’лирования должны применяться в комплекса о методами 

убе;|щения и воспитания с тем, чтобы кадцый работник воспринимал 

дисциплину как осознанную необходимость.



СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ МАТЕРИАЛЬНОГО СТИМУЛЛРОВАНШ 

ТРУДА НА ulAXTAX КУЗБАССА КАК ФАКТОР П0ВЫШ1Бкй 

ЭФФИСГИВНОСТИ УГОЛЬНОГО ПРОИЗЮДОТВА

И.П.Поварич, Б.Г.Прошкин

На всех этапах развития нашей стра,^Ы большое внимание уде

лялось и уделяется умелок^ использованию стицулов и рычагов 

управления социадистичесхой экономикой. Особенно возрастает 

их значимость по мере увеличения объемов производства, услож

нения производственных связей, возрастания дефицитности трудо

вых ресурсов и усиления динамичности развития народного хозяй

ства. В документах-ХХУ1 съезда КПСС неоднократно подчеркивалссь, 

что для удовлетворения все возраставщих материальных и культур

ных потребностей трудящихся необходимо предусматривать более 

полное сочетание материальных и моральных стицулов, усиление 

их воздействий на повышение эффективности производства, рос7 

производительности труда, улучшение качества продукции, эко

номное испольаование трудовых и материальных ресурсов.

В последние годы в литературе, посвященной управлению, все 

чаще высказывается мнение, что материальное стимулирование не 

следует сводить лишь к различным формам денежных выплат и санк

ций. "В услоаиях, когда некоторые товары или услуги дефицитш, 

денежное воэнаграяздение целесообразно дополнить гарантией на 

приобретение определенных товаров. Порядок продажи автомоби

лей, например, •> пишет Г.X .Попов, - мог быть гораздо теснее свя- 

аан о результатами труда работника, чем теперь. То же самое сле

дует сказать и о распределении квартир"

I  Пслоа Г.Х. Эффективное управление. U .: Экономика, 

1976, с . 66.



Помимо того, предприятие может более эффективно использовать

II качестве сти»оглов другие блага, которые в социалистическом об

ществе не могут бытьч приобретены за  деньги в рамках законного 

поведенил: преимущество в получении мест в детских /чреждениях, 

(зправка для приобретения товаров в кредит, право работать по 

совместительству, преи>!ущество в выборе времени дош очередного 

отпуска и т.д .

Поэтому материальное стимулирование, ввиду различия в сте

пени развитости и организационных форм и методов осуществления, 

целесообразно подразделять на ej£0H0MK4ecK0e стимулирование (все 

виды поощрений и наказаний в денежной ^ р м е )  й не экономичес

кое, которое мозкно назвать материально-бытовым. Потребности, ле

жащие в основе материально-бытовых стимулов, не могут быть удов

летворены с помощью денег либо принципиально, либо в силу де

фицита предметов и явлений, удовлетворяющих эти потребности, ког

да само право наулсплвтвооение может быть использованс) в качес

тве стимула.

Экономическое стимулирование основывается на действии экономи

ческого закона распределения материальных благ в зависимости от 

количества и качества эь.раченного труда. РаспределЕние резуль

татов труда при социализме должно осуществляться таким образом, 

чтобы оно стимулировало все новые достижения в труде и было нап

равлено на повышение эффективности>всего общественного производ

ства. "Когда речь вдет о распределении . . . ,  - подчеркивал В.И. 

Ленин, - думать, что нужно распределить только справедливо, нвдь- 

8я , а нужно думать, что это распределение естыдетод, орудие, 

средство для повшения производства" .

Основной форкюй экономического стю^лирования является зара

ботная плата работников, организуемая с помощь» тарифной сис

темы. Стимулирушций характер тарифной системы проявляется преж

де всего в том, «то получение определенной тарифной ставки или 

оклада находился в прямой зависимости от участия в общественном

I Ленин В.И. Поли.собр.соч., т.43, с.359.



*РУДО>его сложности и производительности.

Кроме того, получение определенной тарифной ставки или оклада 

несет в себе довольно солидный моральный стицул, отражая цен

ность данного работника для общества. Однако, как показывает 

выполненный анализ, удельный вес тарифного и сдельного зара

ботка в обшей заработной плате невысок, а его величина не

достаточно свяевна с  итогами индиввдуапьного труда. Так, на 

шахтах Кузбасса удельный вес тарифного и сдельного заработка 

в общей заработной плате колеблется в пределах от 42 до 75% 

у инженерно-технических работников и служащих.

Важнейшим средством экономического стиц/лирования является 

премирование, которое широко используется для усиления заинте

ресованности работников в улучшении результатов личного и кол

лективного труда и повышении его э<][|^ктивност|1. Удельный вес 

различных видов премиальных доплат в общей заработной плате 

работникрв угольной промышленности веоьма высок. Так, в 1975- 

1976 гг. на ряде шахт Кузбасса от достигал 35-50% общего за

работка, а  в отдельных случаях превышая 100% заработка по га- 

рифнЕШ ставкам и окладам.

Первостепенное значение в премиальных системах эаят 1. ,̂ет по

ощрение работников эа  текущие результаты их труда. К ним отно

сятся системы премирования за  увеличение объемов производства 

рост произво)1Итвльности труда, улучшение качества и снижение 

себестоимости выпускаемой продукции, ритмичность работы и дру

гие. Основными элементами премиальных систем являются покага- 

тели, условия и размеры премирования.

Показатели и условия премирования работников ргэалинннх стру

ктурных подразделений шахты должны быть тесно связаны с резуль

татами их труда. Только при зтом условии будет обеспечена мате

риальная заинтересованность премируемых работников в повышении 

эффективности работы данного подразделения и йахт!  ̂ в целом. С 

этой 'ТОЧКИ зрения рассмотрим практику премирования эа текуцие 

результаты отдельных категорий работников угольных шах? КузСас- 

са .



3 качестве показателей премирования для рабочих очистного 

аабоя практически на всех шахтах принимается объем добычи уг

ля в натуральном выражении. Однако и здесь имеются отдельные 

различия в периоде премирования за  выполнение и перевыполнение 

планов. Так, на шахте "Октябрьская" производственного объеди

нения "Куэбассуголь" рабочие очистного забоя премируются за  

выполнение и перевыполнение недельного плана добычи угля, на 

шахте "Зенковская" производственного объединения "Прокопьевск-- 

уголь" - за выполнение и перевыполнение месячного пла>1а , а  на 

шахте "Бутовская" производственного объединения ’̂ Куабассуголь"- 

за  выполнение недельного и перевыполнение месячного плана до

бычи улгя. Следует отметить, что наиболее прогрессивным являет

ся показатель премирования на шахте "Бутовская", так как в этой 

случае рабочие одновременно заинтересованы в ритмичной работе 

участка (еженедельном выполнении плана) и успешном выполнении 

плана добычи угля в целом по участку за  месяц.

В качестве показателя премирования для проходчиков в боль

шинстве случаев принималтся выполнение и перевыполнение месячно

го плана проведения подготовительных вцз^боток по трудоемкости 

в плановой стоимости. Условием премирования является выполнение 

месячного плана проведения подготовительных выработок в натураль

ном выражении.

Рабочим очистных и подготов1̂ ельных забоев размеры премий за 

выполнение и перевыполнение плана устенавливаются в зависимости 

от соответствия плановых нагрузок действующим нормативам. Обычно 

применяются три груцпы премирования, последняя из которых за- 

ч;:тую подразделяется на две. При переход? от низшей группы к 

высшей возрастает размер премии за  выполнение и ва каящый про

цент перевыполнения плана добычи угля^ Также для каадой группы 

уотанавливаетсл предельный размер премии.

Для горнорабочих очистного забоя практичейки не применяются 

■йикакие условия премирования, т .е . главным требованием являет

ся пыполн«чие плана добычи угля. Это отрицательно сказывается на 

улучшении ряда технико-экономических показателей работы участ



ка и шахты. Дахе если на шахте для рабочих оиистиог’о пнбоя 

применяетст помимо премирования за основи^'е итоги рэооты :;оош- 

ре.1ие за лучшие качества выпускаемой продукция ил!'. ч:е за рост 

производительности труда, то при хорошей работе участка рабочие 

стремятся получить значительные размеры премий за выполнение 

и перевыполнение плана добычи угля и«недостаточ>1о стул1улиру1)тся 

за улучшение других показателей работы. Поэтому целесообразным 

является увязка размеров получаемых премий за выполнение и le- • 

ревыполнение основного пока.зателя с улучшением или ухудшенигм 

других показателей работы. Например, на шахте "Бутовская" раз

меры премий в полном объеме выплачиваются только в случае вы

полнения плана производительности труда по бригаде-. Если же план 

производительности труда не выполнен, то причитающиеся размеры 

премий уменьшаются на процент невыполнения плана производитель

ности труда. Такая система поощрёния заслуживает всяческого одо

брения, так как план добычи угля стимулируется выполнять не лю

бым путем, а при ограниченном количестве работающих.

Несколько иначе стимулируется повышение производительности 

труда на очистных работах на шахте "Распадская" производстрен- 

ного объединения ")Ожкузбассуголь". При выполнении плана щоиз- 

водительности труда размеры премий за выполнение и переныпсл- 

нение плана увеличиваются, также возрастает предельный размер 

премий.

В далиом случав при невыполнении плала производительности 

труда депремирование не производится, что в недостаточной сте

пени стимулирует сокращение численности рабочих. В целом же та

кая система стии^лирования положительно сказывается на pocve 

производительности труда, но это влияние было би еще сильнее, 

если бы невыполнение плана производительности труда по брига- 

де вело к определенноцу снижению размеров премий за  выполнйние 

план9 добычи угля.

На раде шахт бассейна горнорабочие очистного забоя и про

ходчики дополнительно премируются за  выполнение задания по 

производительности труда по месячным результатам работы при



условии выполнения Ш1ана производства по бригаде. Обычно зада

ние бригаде устанавливается с учетом выполнения норм вьфабйткм 

на уровне не менее 105%. Премия вштлачивается за  счет фонда за

работной платы. В качестве примера в табл. I  приведена диффе

ренцированная шкала премирования горнорабочих очистного забоя 

и проходчиков за  выполнение и перевыполнение задания по проиэ-' 

аодительности труда, применяемая на шахте "Зенковская".

Опыт стимулирования роста производительности труда путем 

установления материального поощрения за  вьшолнейие'задания по 

производительности груцл показывает его высокую эффективность 

и заслуживает дальнейшего распространения.

Таблица I .

Дифференцированная шкала премирования 

горнорабочих шахты "Зенковская"

Г'руппы преми
••
•

. Размеры премирования

рования ; за  выполя^ние :з а  калшый % пере- :Предель-
: задания :выполнен>1я задания :ныи раз-
•

•

:мер пре
мии

I 5 0,5 10
П 10 1 .0  , 15

Ш 15 2 ,0 20

Одним из важнейших показателей, харахтеризукицих зффектив- 

ность угледобычи, является качество вццаваемой продукции. К со

жалению, в настоящее время улучшение качества добываемого угля 

рабочими очнстиого еабоя на многих шахтах бассейна не стицуяи- 

руется. Одиахо на ряде шахт 'имеется положительный опит пооц- 

ренмя рабочих очистного еабоя за  снижение эояьнссти добываемо

го угяя. Так, на шахтах "Киселевская", "Красный углекоп" произ- 

водств№ного объединепия "Пронопьевсиугодь" размер премий за  

выполнение'одаиаь-добычи угля увеличивается на 10^ , при выпол

нении плана по вольности также уоеличивется на 10-20^  1йиссималь-



ный размер премии.

Краткий анализ систем сти«/оглироваиия рабочих основных njo^ 

фессий на шахтах Кузбасса показьшает, что они по подбору основ

ных показателей, за  которые проиэаодится премирование, являлтся 

достаточно совершенными. Однако с точки зрения дальнейшего по

вышения эффективности премиальных систем необходимо более гиб

ко и широко использовать УСЛОВИЯ првмирования, в качестве ко- 

торщ  целесообразно применять показатели качества выпускаемой 

продукции и производительности труда.

Несколько хуже обстоит дело со стим '̂^лированием Т1уда рабо

чих, непосредственно не связанных с добычей угля. В вдеальнсм 

случае калу;ая категория рабочих должна стимулироваться по пока

зателю, на который в наибольшей степени она оказывает влияние. Од

нако существующая система првмирования рабочих неосновных 

профессий на большинстве шахт мало отражает результаты выпогчя- 

е»«)й ими работы. ,

Эти рабочие премируются в основном за  выполнение плана до

бычи угля по шахте. Только для отдельных, категорий рабочих кс- 

польэуотся условия премирования, при невыполнении которых пре

мия не выплачивается. Такое положение со стимулированием .'рма 

р « 5очих неосновных профессий снижает эффективность их тру/,а. 

Однако на ряде шахт имеется и положительный опыт применениг 

специфических показателей преми|ювания для отдельных категогий 

рабочих. Так, на шахте "Бя'овская" премирование рабочих, заня

тых на погрузке угля, производится за выполнение и перевыпо/не- 

ние месячного плана погрузки угля в железнодорожные пагоны. До

полнительно за  снижение норы простоя вагонов (при условии вн- 

полнения плана погрузки) выплачивается премия в размере 10%. 

Очевидно, и для.других катвгори{* рабочих (рабочие-участков е т ,  

ВТБ, БВР, дегазация, мехцеха, АБК) следует искать специфичес

кие показатели премирования, которые сткмулироя'али бы улучше

ние показателей работы каадой группы работников.

Особенно актуальной зта проблема является для инзхеиврно- 

технических работников, результаты труда которых можно учесть 

только косвенно, в частности через эффективность деятельности 

коллективов и подразделений. С помощью системы должностных склада



эту эффективность учесть практически невоаможао. Тслько премиаль
ная система может поставить плату ИГР в зависимость от конкретных 

производственных достижений.

Наиболее детально и обоснованно система премирования этой кате

гории работников Кузбасса разработана дяя основнък участников (ра

бочих очистных и подготовительных выработок). В качестве показате
ля премирования для ИГР этих участков обы'шо принимаются выполне

ние и перевшолнение месячного плана производства в натуральном 
вьфажении или же плана хозяйственной деятельности в денежном вы

ражении. В качестве условия премирования используется или один 

основной показатель, при невыполнении которого премия не выплачи

вается, или же несколько, один из которых основной, а остальные - 

дополнительные, при невыполнении которых премия снижается в опре

деленных пределах. На отдельных шахтах условия премирования явля

ются следующие показатели: один из вышеуказанных, себеотоимооть 

добычи угля, качество продукции, производительность труда. Подоб
ные условия премирования применяются на вахте "Красный углекоп”.

Весьма сложным вопросом является выбор основного показателя и 

условий премирования инженерно-технических работников не основных 

участков, цехов и служб шахт. Здесь нужна такая система поощрения, 
которая в наибольшей степени учитывала иццивццуальный вклад работ

ника, выполняющего определенные обязанности, в общие производствен

ные показатели шахты или участка.

Однако в настоящее время практически все инженерно-технические 

работники не основных подразделений и аппарата управления преми

руются за выполнение и перевыполнение плана добычи угля в целом 

по шахте. -В качестве условий премирования принимаются выполнение 

плана по прибыли и зольности. Очеввдио, чм влияние отдельных 
категорий инженерно-технических работников на выполнение вышеука

занных показателей различно, однако, данным положением о премиро

вании они стевятся в одинаковые условия. Это ведет к тсчу, что 
ряд ИТ? получают премиальные доплаты (а точнее, надбавки к заработ

ной плате)в отрыве от результатов деятельности своих подразделе

ний, что в значительной степени снижает эф41ективность премиальной 

системы. Неоднократное получение премии работником за результаты 

хозяйственной деятельности шахты, на которые он практически ника

кого влияния не оказал, успокаивает его, сниж»9Т его активность, 

убевдает в том, что можно и не очень стараться, так как премия все 

равно будет гарантирована. Все это говори? об актуальности крите
риев стимулир0вш1ия разли'шых подразделений угольных предприя

тий.



Пока в этом налравлении деладтеся весьма робкие и осторожнне 

шаги. Так,на шахте "Октябрьская" в качестве показателя премиро

ван -я на хозрасчетньос участках выступает вьпюлнвнив плана хо еяй -  
ственной деятельности. В зависимости от специфики участка т а  

цеха выбираются соответствующие условия, при выполнении которых 

начисляется премия за выполнение и перевыполнение показателя 

премирования. Так,для участка внутришахтноро транспорта в natec- 

тве условия для премирования принимается выполнение плана пере

возки угля по шахте, для участка технологического комплекса - 

выполнение плана отгрузки угля по сортам и норм зольности от- 

rpyjteHHoro угля''и т.д. Такая система стимулирования нацеливает 

инженерно-технических работников отдельныл участков и цехов fa 

улучшение деятельности именно тех коллективов, в которых они рабо

тают. В прнечном итоге это способствует повышению эффективности 

угольного производства в целом по шахте. Именно в этом напран- 

лении и следует совершенствовать премиальные системы для «ТГР раз
личных подразделений шахт.

Весьма существенное внимание уделяется в премиальных систе

мах стимулированию руководящих и инженерно-технических работ

ников аппарата управления за повышение производительности труда 

и улучшение ритмичности работы предприятия. Так, на шахте "Бу

ковская" вышеуказанные работники премируются дополнительно за 

перевыполнение квартального плана производительности труда нарас

тающим итог-ом с начала года в размере 1Ь% квартального дол

жностного оклада:, за выполнение установленного задания - 2Ъ%.

Эта премия выплачивается при условии выполнения плана произ

водства и прибыли. При невыполнении месячного плана по произ

водительности труда размер причитеишцвйся премии аа выполнен»в и 

перввыполнпние плана производства уменьшается на 25/S.

Несколько по-другоцу депремируются за невыполнение плана 

производительности труда руководящие и инженерно-технические ра

ботники аппарата управления на шахте "Распадская". Здесь исполь

зуется шкала депремирования в зависимости от степени невыпол

нения плана по производительности труда. Размер премии за выпол

нение и перевыполнение объема, добычи угля снижается на 25,35 и 

50% ; при невы1|0лнении плана по производительности труда соот

ветственно до I ,  1,1, 2,0 и более 2% . Систему депреми

рования аа н^ыполнение плана производительности труда на шах-



1’в "Распадская" следует признать более предпочтительной.

В качестве положительного примера стимулирования ритмичности 

работы шахты рассмотрим порядок выплаты премий руководящим и ин- 

кенерно-техническим работникам аппарата управления в зависимос

ти от изменения этого показателя на шахте "Октябрьская". При вы

полнении плана добычи угля в течение всех дней месяца размер 

премии за  выполнение и перевыполнение плана производства этой 

категории работников увеличивается на 25%, при выполнении плана 

цобычи в течение всех недель месяца - премия начисляется соглас

но положеншо без изменения, при невыполнении плана добычи угля

11 течение одной недели - премия уменьшается на 15%, в течение 

ивух Недель - на ЗОЙ, в течение трех недель-на 505Е. На наш взгляд, 

на шахте "Октябрькая" применяется очень динамичн1ая шкала стгащгли- 

рования ритмичности добычи угля, которая может быть рекомендова

на для внедрения и на других шахтах бассейна.

Эту же шкалу можно рассматривать и как образец депремирования, 

”ак как здесь совершенно четко и определенно оговорены условия и 

размеры снижения премий при невыполнении определенных требова

ний. К сожалению, такая опред^зленность и четкость при дёпремиро- 

зании работников-на щаха-ос Кузбасса большая редкость. В большин

ства случаев в положениях о премировании дается перечень произ

водственных упущений, за которые работник может быть лишен пре

мии полностью или частично директором шахты по согласованию с 

месткошм. При этом совершенно не указывается, когда премии ли

шают полностью, а  когда частично, если частично, то насколько 

будет снижен размер премиальнюс доплат. Такая неопределенность 

в премировании отрицательно сказывается на отношении к своим 

должностным обязанностям однажды "провинившихся" работников, по

скольку нет четких критериев для определения их наказания.

Выполненный анализ материального отицулирования т^^да работ

ников угольных шахт Кузбасса показывает, что роль и значение ма

териальных стинцулов возросла. Однако во многих случаях эффектив

ность их использования не высока в связи с наличием ряда недостат

ков в организации их применения. Поэтоцу дальнейшее совершенст- 

; вование их имеет весьма важное значение для повышения эффектив- 

:нооти угледобычи. '



ВОПРОСЫ СОВЕНШОТВОЗАНШ ПРЕМИРОВАНА 

ЗА ЭКОНОМ® МЕГГАЛЛА В qyryHOjlifTEHHOM ПРОЖВОДСТЗЕ

А.и.Бабкин

В современных условиях хозяйствования резко возрастает значение 

такого фактора повышения эффективности производства, как эконоиия 

металла. Это связано с тем, что, во-первых, с каладым годом возра

стают затраты на добычу руды, угля и других материалов, что вы- 

ввано ухудшением геолого-географических условий их добычи. Бо-зто- 

рых, в экрномике нашей страны сложился весьма напряженный бaлa^c 

черных металлов. В-третьих, в связи со значительным ростом произ

водительности общественного труда в проиэводстпенных издер>1:ках 

все большую долю занимает овеществленный труд, и noaTPS’y мэропэия- 

тия, связанные с его экономив!'; werajwa, имеют повышенную эффектив

ность.
Главный потребитель металла - это машиностроение. От 30 до ЭО  ̂

веса продукции машиностроения составляют литые детали. Отсюда 

становится понятным, что наиболее крупные резервы экономии металла 

находятся в ли\-ейном производстве. Все резервы экономии металла 

в чугунолитейных цехах можно разделить по четырем основным напраг 

лениям:
1. Сокращение удельного расхода металлотихты на I т otjihbof.

2. Улучшение использования возвратных отходов.

3. Уменьшение массы отливок на изготовление деталей за счет 

повышения их гесметризской точности к уменьшения толщины стенск.

4. Замена различных видов заготовок более экономичными чуг’У” " 

ными отливками.
Важнейшим фактором, способствующим выявлению и использованк! 

резервов экономии металла, является система материального стим;:ли- 

рования, действующая в объединении (предприятии). Анализ положгнии

о премирования работников литейных цехов машиностроительных объе

динений .Ченинграда показывает, что они обладают существенныкк ^e- 

достаткамк. Основные недостатки - это отсутствие системного псд- 

ходл при разработке и уравнительньй характер премиальных скете^:. 

При построении системы материаиьного откку-чирозания в литеЯнЫх 

цехлх часто не учитывается специфика этих цехсэ что сказываутся



на отсутствии фондообразующего показателя или показателей npen t̂po- 

вания за зконокию металла или хотя бы вообще за материальные за

траты. Ведь эти затраты составляют,более половины себестоимости 

продукции литейньк аехов. Особенно это заметно при сравнении с 

показателями премирования аналогичньк цехов металлургических за

водов (комбинатов). В то же время на машиностроительных предприя

тиях (объединениях)действует специальная система премирования за 

сбор, хранение и сдачу металлолома. В этой связи нередко возника

ют ситуации, когда внимание работников цеха направлено не на 

отыскание резервов э1сономии металла, а наоборот, cти^̂ yлиpyeтcя 

увеличение возвратных отходов. Огромные резерва экономии металла 

кроются в формовоадом, стержневом, смесеприготов11твльном отделе

ниях, но саботН11КИ этих отделений не заинтересованы в том, чтобы 

вскрывать и использовать их. Это полностью относится и к работни

кам модельного отделения (цеха). Как показали исследования,рабочие 

чугунолитейных цехов получают премии по текущим результатам поч

ти исключительно из фонда заработной платы, чаще всего в макси

мальном размере. Для получения максимального размера премии доста

точно, 1:ак правило, выполнения объемных показателей, поэток^ име

ет место "уравниловка", отсутствие заинтересованности в улучшении 

показателей зф^юктивности производства и, в частности, экономии 

металла. В то же время партия и правительство неоднократно отмеча

ли необходимость повышения, роли качественных показателей, построе

ния гибкой, дифференцированной системы материального стю^яиров1\- 

ния, учитывающей специфику производства. В постановлении ЦК КПСС 

и Совета Министров СССР "Об улучшении планирования и усилении воз- 

др^ствия хозяйственного механизма на повы1Л0Ние еффективносТи цро- 

ичводства и качества работы" указывается: "Считать необходимым, 

чтобы производственные объединения (предприятия) направляли сред- . 

ства на премирование из фонда материального поощрения и фонда за

работной платы поевде всего на поощрение за улучшение качвст'"чнных 

показателей..." I .
Положение о премировании работников предприятий можно подраз

делить на три вида премиальных положений: положение о премировании 

работников функциональных подразделений, положение о премировании 

/ТГР и служащих цехов  ̂ положение о премировании рабочих. В ({ункцио- 

нальных подразделениях - -отделе главного технолога. Отделе главного

I .  Правда , '779, "’.Э июля.



■ металлурга и т.д., как правило, основными показателями премиро

вания выступаг̂ г показатели премирования всего объединения (пред

приятия), а показатели, учитывающие экономию металла, всгречавтся 

лишь в дополнительных условиях премирования. Среди двух-трех основ

ных показателей и такого же количества дополнительньк, а соответ

ственно, и среди суммы премий, получаемых отделом, размер прении 

за экономию металла настолько мал, что практически теряет сво« 

стимулирующее значение. Руководство, >frP и служащие литейного це

ха преиируптся обычно за выполнение основных технико-экономическлх 

показателей цеха, чаще всего количественных. При этом крайне ^едко 

учитывается специфика литейного цеха, что должно было бы отразить

ся на качественных показателях оценки и премирования коллектива. 

Наиболее распространенными показателями премирования, отражаюиими 

эффективность производства, являются себестоимость 1т отливок и 

производительность труда. Это синтетические показатели, в которых 

отражаются все аспекты деятельности коллектива цеха, но они не всег-( 

да адекватно отражают действительное положение дел. Особенно эго 

относится к показателю себестоимости, так как почти всякое повлиение 

качества работа требует повышенных трудозатрат, в первую очередь 

направленных на снижение металлоемкости отливок. Таким образом, 

премиальнал система не стимулирует деятельность, направленную «а 

эк''номию металла, и у этих категорий работников. Выплати преми4 

из фонда материального П001дрения рабочим эа текущие результаты 

чрезвыч^но »‘алы и по сравнению с размерами премий, выплачиваеньк 

из фонда заработной платы, практически никакой роли не играют. 

Поэтому главный источник премий у рабочих - премии из фонда зара

ботной платы. Изучение направлений и размеров выплат премий раСочим 

показывает, что основная сумма выплат осуществляется за выполнение 

объемных показателей выпуска и за показатель производительности 

труда, который нередко вычисляется на основе суммарного веса отли

вок. А эти показатели также не стимулируют снижения веса отливок.

В этой.связи в литейных цехах вводится специальная премиальная сис

тема эа сбор, хранение и сдачу металлолома и некоторые другие, при

званные в некоторой степени компенсировать недостатки основной 
премиальной системы.

Но эти положения касаются лио1ь некоторой части персонала, обагчно 

не окаэыва»г’‘'й влияния на использование основных резервов эконоиии. 

Заметные положительные результаты оказывает введение личных счетов



экономии. Но и эта форма стимулирования не решает большинства 

проблем. Как уже указывалось, главные резервы экономии металла 

имеются в формовочных и стержневых участках,работники которых 

за экономию металла практически не стииулируются.

Итак, анализ положения дел со сти>,((улированием экономии метал

ла показывает, что чугунолитейные цехи обладают значительными 

резервами экономии металла и что существующая система материаль

ного стимулирования не заинтересовывает работников в использова

нии этих резервов. Одной из главных причин этого является то, что 

резервы снижения металлоемкости отливок рассредоточены по всему 

технологическому циклу, а эффект от внедрения мероприятий По зко- 

комии металла проявляется, как правило, лишь на последущих ста

диях (вплоть до механической обработки и эксплуатации), а не непо

средственно в тех местах, где он закладывается. Премиальные поло

жения, разделенные по иерархии управления технологическим процео- 

оом, практически "не улавливают" этого эффекта. Размеры премий 

за экономию металла "растворяются" среди выплат эа.другие показа

тели производственной деятельности. Подтверждением это»^ явился 

тот факт, что при обследовании планов оргтехмероприятий чугуно

литейных цехов оказалось, что мероприятия, эффект от которых про

является в снижении себестоимости Тт отливок (мероприятия I  и 2“*’® 

направлений), успешно внедряются в производство. В то же самое 

время положение с мероприятиями 3 и Ч-го направлений оказывается 

значительно хуже,

В связи о определенным дефицитом металла в стране, - а также в 

связи с высокой еффективностью мероприятий по его экономии, на 

наш взглад, необходимо резко усилить эначение етого фактора повы

шения еффективнооти в литейных цехах. Для этого следует создать 

целевую програм)<у по экономии металла в литейных цехах, которая 

может стать в дальнейшеЪ элементом более широкой программы по 

экономии металла в масштабах всего объединения (предприятия) на

ряду о другими направлениями повышения эффективности производства, 

например, комплексной системой управления качеством продукции. 

Главной задачей программы должно бить организационное объединение 

всех иерархических уровней о целью координах^ии работы всех стадий 

изготовления отливок: от конструкторской и технологической подго



товки до обрубного и галтовочного участка. Важнейшим элементом 

этой программы явится перестроенная система материального стик(улир- 

В1ания.

. Первоначальным этапом соэдания такой программы долдао стать 

создание единого фовд^материального поопфения (ЕФШ), в котором 

следует объединить все фовды материального поощрения, предназна

ченные для премирование, работников эа текущие результаты производ- 

«менной деятельности. Это позволит устранить в известной мере 

бессистемный и противоречивый характер вуществующей ныне премиаль

ной системы, сконцентрировать ее ресурсы на выплате премий по бо

лее узко»^ кругу показателей, что в свою очередь, поэнолит зна

чительно усилить стимулирование выполнения главных задач, стоящих 

перед коллективом. Это подтверадает опыт объединений, в котор(к 

уже, создан ЕЙМП (наприме1ь НПО" Уралэлектротлжмаш") . В число схзн- 

дообразующих показателей литеЧных цехов необходи,мо ввести показа

тель, отражаищий эффект от мероприятий по экономии металла. 1фичеш 

этот эффект должен учитывать и размеры снижения издержек прои.чвол- 

ства, а. при необходимости и капитальных вложений, в мехяничес1сях 
цехах за  счет повышения геометрической точности отливок и качест

ва их поверхности. Ёсли в цехах не образуется цеховой фонд мате

риального поощрения, то аналогичный показатель должен быть в числе 

показателей премирования. В целях повышения стимулирования работ

ников функциональных подразделений необходимо усилить персонифи

кацию ответственности, т .е . в отделах организозать курирование 

литейных цехОв определенными лицами, прэмии которым долины самым 

непосредственным образом зависеть от успехов литейных цехов по 

экономки металла. Премиальная система для рабочих должна также 

предусматривать выплату премий за экономию металла с учетом эф

фекта в механ№1еских цехах. 3 первую очередь это относится к ра

бочим тех участков^ которые непосредстзекно с металлом дела не 

имейт, но оказывают на его экономию значительное влияние: смесе- 

приготовктельных, формовочных, стержнеььк. Особо сажное аначение 

для успеха такой г;рограммы. имеет точный учет эф‘|екта о? реализа

ции, мероприятий, последующее "улавливание" этого эффекта в ;с:чде 

»;атериального поощрения литейного цеха и, наконец, правильное



распределение этого фонда в зависимости от вклада каждого работ

ника в реализацию мероприятий по зкономки металла.



ПРЖЛЕМА ДОЛЕВОГО УЧАСТИЯ СУБЪЕКТОВ "ВНЕДРЕНИЯ"

3 ПРтаОЕНИ:! ЭФФЕКТА от ПPAKT^lЧEC•^Or'" МСПОЛЬЗОВАНИЯ 

НАУЧНО-ТЕХНИЧЕСКИХ Д̂ ЮТИЖЕНИЧ

Л.И.Сафонова

Новая система планирования, финансирования и экономического 

стимуларования за создание, освоение и использование новой тех

ники, внедрение котороЯ бнло начато в 1969 гону в электротехни- 

ческоЯ про«ьгаленности, создала наиболее Йлагоприятные экономи - 

ческие условия в повашении научно-технического уровня производ

ства и экономической эффективности научно-исслецовзтеЛьских ра

бот. По аналогии с промышленными предприятиями этой системой 

предусматривалось создание в научно-исследовательских организа-, 

пия;. электротехнической промышленности трех фондов экононичес - 

кого стимулированич. При этом материальное поощрение работников 

за создание и внедрение научно-технических достижений связыва - 

лось с фактическим экономическим эйфектом, получаемый от приме

нения результс.тов НИО/.Р, и их научно-техническим уровнем.

В дальнейшем распространение хозрасчетных принципов на на

учно-исследовательскую деятельность имело место и в других от

раслях (в  тяжелом и транспортном машиностроении, химической 

прокышленности). Положительное влияние эксперимента в этих от

раслях проявилось в повниении экономаческого эффекта от исподь- 

80ВДНИЯ результатов научных исследований и разработок, на уве

личение количества вновь освоенных изделий, сокращение сроков 

освоения новлэств и т.д. Ежегодно пропент прироста народнохо- 

зяйствеиного эффекта от внедрении мероприятия по новой теТснике 

составлял в последние годы в электротехнической промышленности 

свыие гО^, а в тяжелом маиийостроеиии - около Доля продук - 

НИИ с государственным Знаком качества в общем объеме товар - 

ной продукции превышала об«есоо?ныв показатели в электротех - 

вичэской прокышленности почти в 5 раз. в тяжелом и транс -



портном машиностроении - йолее чей в 2,5 раза^ .
Результаты этих экспериментов, обобщение накопленного опы

та работЬ промышленных, министерств в новых условиях нашли от

ражение в принятом в ивле 1979 года постановлении ЦК КПСС и 

Совета Министров СССЯР "Об улучшении планирования и усилении 

воздействия хозяйственного механизма на повышение эффективнос

ти производства и качества работы". Постановление,в частности, 

предусматривает "образовать в научно-исследовательских, проект

но-конструкторских и технологических организациях фонд матери

ального поощрения, фонд социально-культурных мероприятий и жи - 

яищного строительства к фонд развития организации". 1̂ алее, пре

мирование работников промышленных предприятий (объединений) , 

иаучно-исследовательских и проектно-конструкторских организаций 

за создание и внедрение иовой техники ставится в зависимость.

суммарного экономического эффекта фактически полученного в 

народном хозяйстве от использования достижений науки и техни-
О

ки" .

- в  ЭТОЙ связи значительный интерес в системе экономического 

стимулирования ускоренного освоения науччо-технических достиже

ний приобретает ревение ..роблемы долевого участия субъектов 

"внедрения" в распределении эффекта,получаемого от применения 

иаучно-техяичеоких достижений в производстве. Под субъектаии 

"внедрения" мы имеем в виду, о одной стороны, научные учрежде

ния, функция которых состоит в производстве научных знаний, 

вопловаояихоя в новых типах материалов, иапин, оборудования, 

технология и т.д. И, о^другой стороны, пр'омииленные предприя

тия (объединения), осваиваощие их. Кроме того, этим субъектом 

«о*ет выступать хозрасчетная научно-техническая фирма, специа- 

«изиругщаяся на промышленном освоении достлжений науки и тех
ники.

Как иаи представляется, при рассмотрении поставленной про-

 ̂В.Покровский. Ор;’анизационио-экоиомичсский эксперимент 
в сфере науки и техники., т ' Вопросы экономи-

• 1979, » 9.

^ Постановление ЦК КПСС и CoBeva Министров СССР от 12 июня 
1979 VOA& "06 улучшении планирования и усмлении 
воздействия хозяЯотвенного механизма на повы------------V па tiunn—

фективности производства и качества ра- 
кономичечкая газета^ 1979, цк 32 .



блемн следует, во-первых, реиить, весь ли полученный эМект изл- 

жен распределяться между его создателями, во-вторых, кто можег 

претендовать на распределяемый э^ект и, в-третьих, чем опредг- 

ляется мера участия в эффекте каждого из претендентов. Су

ществующая практика дает нам следующее решение этих вопросов. 

Диалогично прибыли промышленных предприятия, интересующий нас 

эфЛект лишь частично идет в распределение между его непосреп- 

ственпыми создателями. Существуют определенные проценты отчис

лений на премирование (а  в электротехнической промышленности на 

образование поощрительиах фондов) в зависимости от величины го

дового экономического эффекта.

Дальнейшее распределение средств, образуемых за счет отчис

лений от этого эффекта, производится в зависимости от объема, 

сложности и вида выполняемых работ. Так, на исследорательские и 

проектно-кснструкторскиё работы приходится от 30 до 60!? общей 

суммы отчислений, на технологические разработки и подготовку про

изводства от 15 до 355?, на освоение производства и использова

ние новоЧ техники от 20 до Конкретный размер средств, ::ри- 

читающихся каждому иа создателей за выполнение указанных виасв 

работ, определяется в договорах, заключаемых между ними..Споры, 

возникающие, при заключения договоров в части распределения гф- 

Фекта, ре-саются соответствующими вышестоявими организациями го 

подчиненности).

По нашему мнению, описываемая практика веоно отражает coj- 

реуеиные тендеНпии научно-технического развития: органическоб 

вхохдение науки в пиоцеос общестсенного воспроизводства, npej- 

оаиение научного труда в труд производительный. Отсюда и к соз- 

тателям эффекта от использования научно-технического достиже

ние откосят как научно-исследовательские учреяления, разрабаты

вающие научную идею, так и промышленные предприятия, ее осзаи- 

вающие. Но это не единственный подход. ’loBOflbHO распространен

ным (особенно стеди практиков) является мнение, что н^ука - sto 
лишь духовная деятельность, не созидающая никакой стои)^.сти; в 

таком случае вопрос о ее участии в эффекте вовсе отпалает.

Интересном для праетики является вог.рос о том, в течение ка

кого срока могут идти отчисления яаучньп.", учреч[?1ениям и промнш- 

ленным предприятиям ог годового эМекта, полу«аеиого при исполь

зовании ваучно-техничегк;;х нпвгестп. Ттк, в алектротехничео-,;'!^



пт)Омыилеиности в начале эксперимента отчисления производились 

в течение Аьух лет с момента освоения серийного производства 

данной продукции (или выпуска опытно-промышленных образцов еди

ничного исполнения), а также нового технологического процесса,

В этом имелись свои положительные и теневые моменты. С одной 

стороны, небольшой срок побуждал как предприятия, так и НИИ 

быстрее осваивать новую продукцис, так как при большем ее обье- 

ме возрастали и отчисления. Но не всегда этот срок был доста

точен для доведения нового иэдели^ до серийного или массового 

производства. Так, например, в одном из местных СКБ 

СТомск), потребителями продукции которого являются заводы "Сиб- 

электромотор" ( Томск), "Электродвигатель" ( Могилев) и дру

гие, на пвоведение исследования требовалось полтора - два го

да и примерно столько не на промышленную реализап» их резуль

татов. Внлодило зачастус так, - что как только новое язделие на

чинало массово производиться, отчисления прекрацались. Это об

стоятельство явилось одной из причин того, что при переводе на 

новые условия хозяйствования сумма отчислен1!й в фонд материаль

ного поощрения знячутельно сократи-чась. Если в 1968 году при 

pa'ioTe по старой системе работникам СКБ было выплачено премий 

на сумму tiS тыс.руб., то в 1969 году фонд материального поочре- 

ния составил всего лишь IS тыс. руб. 3 целом по электротех

нической промышленности в первый год работы по ново» системе 

(1969 г .)  примерно в 20^ организаций снизилась доля премий̂  .

Очевидно, сроки отчислений должны быть тиательно обоснова

на и дифференцироьаны по отрасл»» и даже внутри их, иначе они 

не смогут выполнять возложенную на них функцию стияулит'вания 

быстрейшего внедрения научно-технических достижений. Дело в том, 

что длительные сроки приводят к завышенным отчислениям и не 

стимулируют напряженную работу по освоению научно-технячеоких 

новшеств; слишком сжатые сроки, как это было в нашем примере 

также лишают НИИ и редприятия необходимого стимулирования.

С цельп усиления заянтересованнооти научных учреждений и

 ̂ В.Покровокий. Ооганизяционно-экономический эксперимент 
в сфепе науки и техники, т  вопросы экономи-
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промышленных предприятий во все более эффективной реализации 

аостияени!* науки и техники с I/I- I97 I го"а был установлен трех- 

лггниЯ срок отчислений (с момента начала внедрения). При этом 

отчисления в первом году стали производиться от экономии, рас

считанной по фактическому выпуску новых изделий; во втором го

ду - от экономии по изделиям,составлявшим разницу между объе

мом их производства по второму и первому году внедрения, и з 

третьем году - от экономии, рассчитанной по разнице между объе

мами третьего и второго года. Это практически не устраняло во:- 

можность того, что несмотря на увеличение сроков отчислений на 

один год суммч отчисляемых средств по сравненив с  предшествус- 

цеЯ системой не увеличивалась, а уменьшалась,

И. наконец, следусщим важным шагом в развитии и совершен

ствовании системы экономического стимулирования научно-техни - 

ческого прогресса в эле'хтротехнической поомышленности явилось 

введение с 1979 года нового порядка отчислений в фонды эконом*- 

ческого стимулирования за создание и внедрение новых видов из- 

дел'..Л высшей категории качества. То новой системе поощритель - 

ная надбавка к оптовой цене за экономическус эффективность про

дукции, соответствугщей по своим параметрам и показателям луч- 

аим отечественным и зарубежным образцам или превосходящей их, 

утверждается ла срок до I года, а на продукцию особой сложнос

ти до 2 лет. Если в течение этого срока изделие присваивается 

государстченный Знак качества, то действие поощрительной над

бавки продлевается на срок действия Знака качества. При пере

аттестации продукции и сохранении права применять государстве!- 

ный Знак качества действие поощрительной надбивки соответствен

но продлевается.

Что кнсается дополнительной прибыли,фактически-получаемой 

предприятиями Министерства эдёктротехничеокоя промылленности аа 

счет вт«х надбавок, до 70 t  ее направляется на образование 

фондов экономического стимулирования объединений, предприятий, 

научно-исследовательских и опытно-конотрукторских организаций. 

При переаттестации продукции и сохранении государственного Зн»- 

ка качества процент этих отчислеи1'й сокращается до 355^.

Как иан представляется, изменение ороков и порядка отчисле

ний в фои"ы »кономического стимулирования от дополнительной при-



пыли, получаемой за счет поощрительных надбавок к оптовым 

ценам, яолжно оказать существенное воздействие на повышение 

материальной зяинтересовчнности прецприятий и организация эле

ктротехнической промышленности в йыстрейшем освоении новых из- 

челий.

В порядке общего заклсчения одедует отметить, что сами по 

себе сроки, в течение которых субъекты "внедрения" присваивает 

3<MieKT, получаемый от производственного использовании тех или 

иных результатов научно-исследовательской деятельности, не обе- 

спечиварт достаточных стимулов для эффективной реализации наукм 

в производстве. Обоснованные сроки'отчислений до-гжны сочетать

ся с тщательно продуманной и проверенной системой йтчислений: 

от какой экономии, в каком размере-и в каком порядке НИИ и пред

приятия могут и должны получать отчисления. Основой для эконо

мически обоснованного решения этих насущных задач должна посду- 

иить дальнейшая теоретическая разработка проблемы долевого 

участия промышленных предприятий и научных учреждений в эффек

те, получаемом от практического использования научно-техничес

ких дротижений, а также обобщение и анализ накопленного прак

тического опыта в ЭТОЙ области.



к вопгесу о С1'ШУЛЖ)ЗАНШ л ОЦЕНКЕ ТРУДА

ИНЖЕНЕРНО-ТШИЧВСКИХ РАБОТНИКОВ СОЦШЖТИЧВСКОГО 

ПРВДТРИЯТШ

Н.А.Самойленко

В структуре общественного труда при социализме возрастает 

удельный вес работников, занятых высококвалифицированным трудов, 

4acTbis которого является т ^д  инженерно-технических райотникос.

В настоящее время в промЕлшешостй и строительстве инженерю- 

технические работники составляют более I35K численности промышлен

но-производственного персонала^ . Поэтому эффективное использова

ние труда миллионов инженеров и техников авдвигается в настоящее 

время на одно из первых мест среди проблем политической 3kohoivhh 

и хозяйственной практики.

8̂ ногие исследователи отмечают низкую эффективность и произво

дительность труда инженерно-технических работников: " . . .  за пос

ледние 100 лет проиэводительнссть труда в промышленности выросла 

в 15 раз. В' сфере инженерно-управленческой деятельности - в два 

раза" . А.И.Дакедин отмечает еще большее отставание производиголь. 

кости инженерно-технического труда. Он считает, что за последние 

60-60 лет темпы роста производительности труда у работников управ

ленческого алпарата промышленных предприятий возросли в 14 раз 

меньше по сравнению с ростом производительности труда в промш- 

ленном производстве^ .

Добиться значительного повышения эффективности труда инжекерно- 

технических работников можно путем улучшения существующей системы 

ст;»чулирования. Проблеме. стм<улирования труда Ш’Р х^ешается на трех 

ypof?:«x: на уровне общества, на уровне производственного коллектив: 

и на уровне личности. Главное в организации сти*улироввли.ч труда 

инженерно-технических работников заключается в том, чтобы MepaipH- 

ятия по стимулированию труда ITT? б1̂ ли именно систе-

1 См.: Народное хозяйство СССР за 60 лет. М.; Статистика, 1977, 
C.I8I.4DD,

2 Мангртов /1.С. ,1кяенер. Социолого-экономический очерк. М.: 
Советская Россия, 1973, с . 142.

3 Дакелин А.Л. Соаершенствозание систе:.!ы упраеленя*: как ffK- 
TUO повь.~ения эйфективности прошгйленног производства.
Х;Т, 1974, с . 124.



мой стиц/лирования, учитывающей^интересы общества, коллектива, 

лиодости.

Система стга^лирования труда инженерно-технических работников 

должна быть построена не только на стимулировании с помощью пре

миальных выплат. Важно, чтобы это действительно была система, 

чтобы стикулы взаимно дополняли друг друга, а не противодейство

вали своим отино'лирушщим воздействием каким-то формам стш^лиро- 

вания, В этом отношении важно даже не количество поощрений, а то, 

в какой форме подается это поощрение, то есть служит ли оно сти- 

|^лом для работника.

Первичным звеном народного хозяйства яв;швтся социалистическое 

предприятие (объединение). Именно здесь происходит непосредственное 

соединение рабочей силы со средствами производства. Поэтому проб

лема сттаулирования должна решаться именно на предприятии.

На каздом предприятии есть свой коллектив, являющийся основной 

ячейкой нашего общества. В отраслях материального производства 

это производственные коллективы предприятий (объединений) промыш

ленности, строительства, сельского хозяйства, транспорта и связи.

Так как инженерно-технические работники это работники, в ос

новном занятые на предприятиях сферы материального производства, 

решение проблемы стимз^лирования их труда касается именно зтих 

предприятий и их производственных коллективов.

Советские психологи Г.А.Фортунатов', А.В.Петровский, Д.А.Кик- 

надзе, З.И.Колбановский и другие считают, что в основе побуадений 

человека к деятельности, в том числе и трудовой, лежат его потреб

ности.

Структура потребности, данная К.Марксом, включает в себя физи

ческие, интеллектуальные и социальные потребности^ . Но воздейст

вуют потребности на активность личности и коллектива не непосред

ственно, так как интересы производны от потребности. "При всей 

значимости интересов, - отмечает Б.И.Сюсюкалов, - они производны 

от потребностей и обладают определенным значением как раз котоцу, 

что основаны на потребностях. Шгаересы - результат осознания по

требностей, стремление к их удовлетворению" . Поэтоц/ и рассмат-

1 Маркс К., Энгельс Ф. Соч .,т .23 ,с.243-244.

2 Сюсюкалов Б .^. Социалистическое общество: проблемы диалекти
ки развития, j . '  Мысль, 1973, с . 138.



ривать-структуру потребностей и интересов коллектива и личноотц 

необходимо в совокуга.эсти.

Значит, структура интересов, как и структура потребностей, 

включает в себя физические, интеллектуальные и социальные интере

сы. По уровне это интересы общества, коллектива и личности.

Ведущими при социализме являются общенародные интересы, но пре

ломляются они через интересы коллектива и-личности. Позтоцу органи

зация эффективной системы стимулирования ЭТР на социалистическом 

предприятии предполагает изучение потребностей и интересов кол

лектива и личности.

Исходя из структуры потребностей, лич1^  заинтересовадность ус

ловно можно представить в вице трех основных компонентов: мате

риального интереса, творческо-познавательного интереса и морально

го интереса. От уровня их удовлетворения во многом зависит отно

шение работника к труду.

Структура интересов при социализме отражает специфику напшх 

производственных отношений. "Экономические отношения каждого дан--' 

ного оби^вс^ва, - пишет ^.Энгельс, - проявляются преаде всего как 

интересы"^ .

Экономические интересы, проходя через сознание людей, сталовят- 

оя стимулами и мотивами их трудовой деятельности. Степень удовлет

ворения потребностэй инженерно-технических работников зависит от 

общей эффективности совокупного труда общества, кроме этого она 

прямо зависит от количества и качества труда каадого ИГР и трудо

вого коллектива, в котором он работает.

То есть труд на общество при социализме одновременно является 

трудом на себя, а увязка интересов общества, коллектива и личности 

происходит именно на предприятии.

Важнейшим средством увязки общественного и литйюго интереса 

является эаработнвя плата. Заработная плата при социализме выгол- 

инет троякую наг{уэиу. Она являетсм формой распределения по трудг, 

являетсм отицулом активности работников и общественной оценкой п. 

труда.Г.А.Оганян форцулирувт роль и значение заработной платы при 

социализме следуюарш образом: " . . .  заработная плата - не толькс 

форма рнопрвделения предметов и услуг, она теме благодаря этоц>

I Маркс К., Энгельс Ф. С оч .,т .18, с . 271.



является средством возбувдения т{удовой активности, но главная 

ее задача - реализация экономического закона распределение по тру

ду, оплата в соответствии о количеством вложенного работником тру

да, ибо зарплата - это общеотвеннвя оценка трудового вклада работ

ника"^ .

Заработная плата и для инженерно-технических работников оста

ется основной формой материального стимулирования их труда. Как 

отмочает Л.Э.1^ель(;кий, "в целях улучшения использования труда 

инженерно-технических работников необходим комплекс мероприятий... 

Существенное значение при зтом имеет возрастание материальной 

заинтересованности инженерно-техничеоких работников, повышение 

отицулируюцей роли оплаты по должностным окладам и поощрительных 
выплат"  ̂ .

С целью анализа состояния системы стимулирования труда ИГР бил

проведен ряд исследований'  ̂ . Результаты исследований свидетель

ствуют ci том, что существующая система стимулирования труда ин

женерно-технических работников недостаточно эффективна. Мы сопо- ' 

ставили ориентации инженерно-технических работников двух однотип

ных предприятий. Выяснилось, что около 40% опрошенных IfTP ориенти

рованы на должности с повышенной заработной платой, либо просто 

на повышение оклада на той же должности - 38? опрошенных 11ГР.

Иначе говоря, у 70^ опрошенных ИГР в их производственной деятель

ности преобладают ориентации, связанные с материальным интересом,, 

а основной формой удовлетворения его и для ИГР является заработная 
плата.

По данным статистической отчетности, величина оклада, просчитан

ная на одного "условного" ИГР, практически одинакова на обоих пред

приятиях. Удовлетворенность же величиной эарплая̂ ы разная. НА КЯЕШС

- 4бЖ опрошенных ИГР неудовлетворены ею, это на 17^ выше, чем на 

первом. Причем больше не удовлетворены ИГР.

О г ^ н  Г.А. Радг^влительные отношения в непроизводственное 
сфере. Киев; Наукова думка, 1974, с.41.
Н;^ельсю1Й Д.Э. Социааьно-акономические проблеш заработной 
платы. U.: Экономика, 1972, с .223.

В 1974 автор проводил исследование по стимулированию 
труда ИГР на предприятиях треста "Железобетон" Главкрасно- 
^к ст р ря . -Оцно из них Коркинский комбинат железобетонных 
конструкций (КНБМК). ' '



КЖВК, где среднегодовая зарплата выше.

Годовая выплата премий, приходящаяся на одногр "условного" ра

ботника, значительно выше на второ*-б80 рублей в год против 48" 

рублей у ИИ* КШ«К. Удовлетворенность же порядком премирования 

ниже у тех же ЭТР. Лолучается, что удовлетворенность оклалом 

и премией не зависит от их величины. С целью уточнения этого псло- 

жения были просчитаны связи по ответам на вопрос о величине зар

платы и удовлетворенностьи ею. Результаты расчета показали, чтс 

при зарплате от 121 рубля до 140 руб. - 44^ опрошенных ЭТР не уп,ов 

лвтворены величиноЛ, при заработке от 161 до 180 руб. - 505« неудов 

летворенных, а при заработке свыше 200 руб. - 32% опрошенных l̂ IP 

не удовлетворены ее велтшнрй.

Четкой зависимости мевду б о л и ч и н о й  зарплаты и удовлетвореннсстьл 

ев не прослеживается. Тогда в чем же дело? Данные опроса свиде

тельствуют, что сами инженерно-технические работники среди недос

татков существующей системы оплаты и премирования труда ЖР вьщз- 

ляют "необъективность оценки результатов их труда". А в силу тог-о, 

что существующая систех/л оценки результатов труда необъективнгх, 

то и форцу выражения оценки - зарплату '-■ГГР - также считают необъ

ективной.

Позтоко^ одним из направлений совершенсгвования существу1И1вй 

системы оплаты и стимулирования труда /ГГ? является разработка эЬ- 

фективной системы оценки индивидуального трудового вклада инженер

но-технических работников, которая предусматривала бы применение 

одинаковых показателей оценки труда ко всем ifTP, занят!-»; аналогяч- 

ным трудом. Это позволит добиться соответствия объема трудовых :си; 

инженерно-технического работника и формы его выражения - зарабо^но! 

платы. Исследование показало, что на предприятиях основную часть 

зарплаты практически не связывают о результатами труда, то есть 

устанавливается средняя величина б  пределах "вилки" оклада у  Ш .

'Л устанавливается она постоянно на все время, а не на определенььй 

период времени, что является более правильным.

Совершенно не учитывается индивидуальньй! трудовой вклад ’!ТР v 

при распределении переменной части заработной платы - премии. Эю 

ос>’Щвствляется в зависимости от величины оклада, что опять-таки 

подтверждает вывод о значении оценки индивидуального трудопого 

вклада ИГР в проблеме стимулирования их труда.



- ;зо -

Практика промьшшенных предприятий свидетельствует о том, что 

уже используется ряд методик и систем оценки труда ИГР. Это систе

ма ЛЬВОВСКИХ предприятий, саратовская, рижская и другие, в основе 

которьк лежит метод коэффициентов, балльная система оценки*каче

ства труда, нормы времени и аналитический метод.

Коэффициентный метод оценки качества труда характерен для львов- . 

ОКОЙ системы. Недостатком этой системы является не совсем верная 

направленность воздействий на работника. За единицу в этой системе 

принята максимальная величина коэффициента, которую может получить 

инженерно-технический работник, а за  нарушения работник наказыва

ется снижением коэффициента на какие-то его доли. Получается, что 

работника наказывают, а главным в системе стикулирования ifTP долж

но быть не наказание, а поо1црейие.

Недостатком системы, используемой для оценки нормы времени^яв

ляется ее односторонность, где оценивается сам инженерно-технический 

работник, а не его деятельность и результаты.

Наиболее перспективным является аналитический метод, предложен

ный Челябински?/! политехническим институтом. Метод, направленнъй 

на оценку результатов труда ОТР.

Дело не в том, учитывать ли критерии и их факторы оценки в бал

лах, нормах времени или коэффициентах. Выбор показателей зависит 

от целей, задач оценки труда ИГР и возможностей предприятия. Напри

мер, коэффициентный метод' наиболее точен, но трудоемкий,и его пра

вильнее использовать там, где действует АСУ.

Главное в оценке труда /ТГР - выбор критериев и факторов оценки 

различных групп ИГР. Л. И.Меньшиков относит К1ритериям оценки ШР 

вд'йно-пслитически© качества; профессиональную компетентность; 

творческую -активность, полноту, оперативность и качество выполнения 

должностных обязанностей; трудовую дисциплинированность: обществен

ную активность; психологическую совместимость работника^ .

Структура критериев должна состоять из двух частей: критериев, 

оценивающих работника, и критериев, оценивающих его деятельность. 

Каадый из критериев конкретизируется группой факторов. Например, 

творческую актианость работника характеризуют такие факторы: научная

I ;Декьш:шов Л.й. Целевая оценка работников в с[вр& управления.
М.: экономика, 1674, с.Я7



активность, внедрение передового опыта, публикации, лекционная 

пропаганда, рациона-.изаторская работа, творчество в выполнении 

свои> обязанностей.

Факторы имеют количественное выражение в баллах или коэффицд- 

ентах. Суммарную величту баллов отдельного инженерно-техничесюго 

работника нужно увязать с "вилкой" оклада на той или иной должло- 

сти. Работник, получивший наибольшую сумцу баллов, получает на год 

(два) максимальный оклад, а работник с минимальной суммой - миии- 

мальный'оклад.

Общая сумма премии работников отдела должна зависеть от сумш 

баллов всех работников отдела, а ухе вцутри отдела распределяться 

с учетом баллов, набранных каадым инженерно-техническим работником,

С целью увязки форм материального*»! морального поощрения к сум

ме (фаллов каадого работника необходимо добавлять баллы за полуден

ные моральные поощрения ( в зависимости от яначимости пooщpeни^).

За раэлич)1ые нарушения должно быть предусмотрено онижение cyuiAj 

баллов.

Работники, набравшие наибольшее количество баллов, могут бьпь 

вьщвинуты в резерв на повышение в должности, либо непосредствежо 

на более высокую должность при наличии у работника соответствуюдих 

качеств.

Процедура оценки труда ОТ? довольно-таки трудоемка, поэтоку 

целесообразно проводить ее раз в год (два), увязав ее с системой 

АСУ "Кадри".

Но даже при наличии совершенной методики оценки и при адекввгно- 

сти вклада работника и зарплаты мы можем не получить необходимого 

результата. Для повышения эффективности системы стил^улирования тру

да ifTP важно не только то, чтобы вознаграящение было справедливш, 

но и то, чтобы сами инхенерно-техническиё работники оценивали его 

как справедливое. Для этого необходимо объяснить калд](ок̂  работп^ку 

порядок радчета кавдого показателя и организацию всей системы 

отицулирования, организовать соревнование мваду инженерно-техниче

скими работникши.

Решение проблемы оценки труда ИГР позэолит значительно поднягь 

его эффективность, улучшить процесс подбора и расстановки кадров 

ifTP, организовать соревнование меищу ними и решить пробдецу сти- 

цудирования их труда,



СОЦИАЛЬНО-ЭШЮМИЧЕСКАЯ НЛПРАВЖШХТЬ ФУШЩИЙ 

ЗАР/ШОНЮЙ ПЛАШ

Т.В.Копылова

В связи с приеньнием неразрывности социальних и аконоиичеоких 

лритериев «ффектияности ооциалиотичеокого проиаводства, в экономи

ческой литьренуре уделяется вое большее внимание ооЦиально-зконо- 

мическим аспектам в раввитеи экономических категорий, в частности, 

зарайотной платы. Основное социально-экономическое наеначение ва- 

работной платы эаключэется в "...обеспечении неуклонного роста до

ходов трудящихся в тосной связи о у;уч«10нием проийводственных поха- 

еателеи работы" . ^

Речь здесь идет в основном об эконинических Границах еаработной 

платы, то есть исследуется количеотвеяний асп,ект данной экономиче

ской формы. Предметом же нашего нсоледованил явллется органическое 

единство экономических и социальных моментов в организации заработ

ной платы Б деле формирование коммунистического отновения к труду. 

Речь идет, стало быть, о внутреннем содержании заработной платн в 

||)е уке определившихся економических г^ницах.

До последнего времени основное социально-экономическое назначе- 

низ еаработной платн представлялось как адинстеенное. Надо еаме- 

амть, что данное назначение носит более общеэкономичеокий характер, 

чем йпецифически социалистический. Оно реализует лил'ь первую часть 

цели развития couHajaioiiiuecKoro общества: повншенив благосостояния 

трудяадхол, которая является основным и необходимым условием для 

реализации процесса всестороннего развития каждого члена общества, 

наиболее специфически отраиарщего развитие социалистических произ

водственных отношений. Представляется, что именно в реализации вто

рой части основной цели раавитил общества заклочаетоя специфичность

1 Кунельский Л.Э. Социально-эхономичеокие проблемы зеработноП пла
ты. М.;Экономика,197^,с.12; Еременко В.Д. Проблемы аарабогной 
плати в развитом социалистическом обществе. Волгоград; Нижне- 
Волжское «нижнов иад-во, 1973,с . 16; Котелкин З.И. оаработная пла
та как категория npii роциалиеме и ее социально-экономичеокие 
функции.-Вестник ЛГУ, ьесия экономика,философия,право, 1977, 
вып.1 , 0. 10 ; Двориак И. (ЧССР). Основные направления реализации 
социалистического пмнципа распределения по тоудуг-Изв.ЛЛ СССР, 
Серия зкономич., 1976, 4, с.72.



ооциельно-экономичеокоИ еадачи, стоящей в целом перед распределен»- 

еи, и, в частности, перед еаработной платой. Специфике вяработной 

платы может быть представлена в двух аспектах; как особенность дп»- 

ноя категории по отношение к другим видам доходов и специфичность 

ее как категория социалистической системы производственных отноше

ний в сравнении с капиталистической.

Нас интересует BTopoh аспект ее исследования, который как раа i 

проявляется в способности аврвботкои платы реализовать вторую чао“ь 

основной цели развития общественного проиаводства на данном периоде 

его рае вития. Сущностью же, основой всестороннего развития личноо-и 

является ее проявление в труде, отношение ее к труду как процесс; 

созидания. Наиболее оби;ув направленность распредбления по тру.ту в 

плане совершенстоования отношения к труду вырааил Е.И.Капустин. 

"Распределение по труду, - пииот он, - воспитывает у TpyAmuixoj! по

нимание объективной невозможности существо1Гйть в социалистическом 

обществе че труддсь . . .  i чимание всеобадости трула"^ . Как отме

чает А.йелих, "использование заработной платы в целях совершенство

вания социагастических производственных отношений - основной яопи г 

социальной функции заработной платн", и, как полагает автор, "o 6h j  

рукивается в следующих ее проявлениях;... для изменения квнли'] икацися 

ной структуры трудящихся, развития и лучшего использования их спо

собностей . . .  как мера общественного признания; как форма, onpeflf- 

лясщая спрвведливость соотношения трудового вкла.па и заработной 

платы; квк форма, воспитывагщая и побуждаьщая работников к сотруд

ничеству и взаимопомощи в процессе труда"' . Не указывая П]мм0 на 

социальнус роль заработной платы, но, судя по всему, исходя из нее 

при формировании производственных отнов!ений, S .А.'Лутохима так рас- 

криьает содеркание социальной функции заработной платы. Во-первых, 

зарабстная плата через воспитание интереса к труду "способотвует 

превращение труда в потребность", во-вторих, играчт определеннус 

роль в развитии интереса к творчеству, в-третьих, она - средство 

резЕИГия коляектив;гама, в-четэертьх, средство воспитания социаль

ных способностей членов обз;еств8, связанного с качеством труда, 

в -пятых, выракает морельно-престжнус функцию  ̂ .

1 Капуст/н Ссциалистаческия обдаа жизни. И,: .'"Ьсль, 1975,c.'-iO?. 
i  кодкх А. Сои1:а.':ьная .фунх!3<я заработной платы,-В сб .: Оплата трупа 

при ecui'.aJ'K3MP.ronpooa теор'и и практики.М. ;'|кономика, 1977, с . /7,
3 См.: J.yTCxHHe ? ./ .  ег.рабстнгл платг: звкокомерности и пробле.‘'ы 

;ормИ;'«ьЕкия.Уд;нсЕ:п£^/ка и техникя, 1?73, с.й?-6^.



На вэаимосвяэь распределения о соияалистическим ойраэом яизни 
ук88ыввет В.Т.Ряэанов, отмечая, что формирование ооциплистичвокого 

обрава жизни основывается на социально-экономическоя функции распре

деления и что одним из критериев социально-экономического содвр*а- 

ния распределения по труду является совершенствование распределения 

в интересах-улучшения производственной деятельности  ̂ . Прямо указа-, 
воет на стимулы как со1У'Шльныв ^акторц формирования коммунистического 

отношвйия к труду Б.Н,Семеньков‘“ . Отмечая рост благосостояния тру

дящихся как основное социальное назначение эароботнои плати, В.Д. 

Кременко отмечает и такие ее функции, как "содействие раевитив и ук

репление в коллективе атмосферы творчества и трудового соперничества", 

а такде "воспитание коммунистического отношения к труду, всесторон

нее развитие индивиду альша способностей рвботника"

Признание у заработной плати наличия социальной функции как от^ 

дельной, Jaмocтoятeльнoп находится на стадии обсувдения. Характери

зуя социальнуи функции заработной плати, авторы по-разно»^ подходят 

к ней о точки зрения выделения ее в особую. Например. Э.А.Лутохина. 

считая социйльнув функцию заработной платы самостоятельной, тем не 

менее тут ке отмечает, что "...это даке не одна, а несколько функций, 

но поскольку все они имеь'т общее отличие от функций экономических - 

(так как объединены социальной направлвнноотью), их мокко рассматри
вать в целом как соци !ьну; функцию,"̂  . К подобноцуг заключению при

ходит Л.1.{елих. Он пишет, что " . . .  все функции заработной плати не 

только социально обусловлены, но и отчаста вклри?пт в себя те социаль

ные аспекты, которце должны стать содержанием социальной функции"  ̂ . 

Наиболее определ(знное мнение по данному вопросу выражено В.Н.Семень- ■ 

ковым. "Заработная плата,-считает он, - во всех ее формах и элемвн- 

тр'', принципах организации, источниках и покнэатедих начисления вы
полняет огромную политическую и воспитчтел(>ную функции, роль регуля

тора социального поведения 1жботников"® . Такае В.Д.Еременко очита-

1 Рязанов В,
по
даальное с 
Й 7 8 ,с .1 7 3 .

г Семеньков В .II. Производственный коллектив: труд, среда, воспита
ние. .''baricjc, 1975 ,с.117 . «  • ■ .

3 Еременко З.Д . й'теблемы заработной пляты в пеавитом социнлиотичв- 
ском обществе. Волгоград; п-Болкское кн.из.а-во, 1 9 7 3 ,с .Ж .

4 Лутохина З .Л . Зароботная плата; ааконо«ерности и проблемы форми
рования. ŝ hok; fiayKa и ■"ехникп, 107-3, c .o j .

5 Нелих А. Comi'iJ! нан '[)унк;у1я ааработной платы.-З сб .; Оплата труда 
при содиалиаме, i)oiiix)cu теории'и практики. К.;Окономика, 1977 ,с.77 .

5 Семеньков В.И. П;х;изв&яствынг1нй коллектив; труд, среде, поспитч- 
ние. "1ИНСК, 1.^/О, c . i l 7 .



ет, UTO " . . .  в рааиитом социлиаие вареботная плата о д н о в р е 

м е н н о  (paLрядка моя,- Т.К.) выполняет две основные 1|упкций - 

социа1;ьную и экон ом и чес?^" .

В эконо1Я1Чвской литераlyре вопрос о функциях заработной платы 
не решен ни в количественном, ни в качественной аспектах. К функ

циям,’ под/чившим признание больь.инства авторов, иожнр отнести те- 

кие, как стимулирусцая и |!)ункция воспроиеводства рабочей силн. 

Поскольку экономическое развитие всегда сопельно направлено,' бил» 

бы более правильно говорить не о появлении новой функции еаработюй 

плат - социальной , а о социальной направленности присущих ^  

економических ^нкций, безотносительно к тоцу, какие и сколько эко

номических фунхц|9>> ииеет ваработная плата.

Нам предСтавачется, что не социальные, а зкономичеокие функции 

обгвдиньны социальной напревленностьв. Кахдая эконошческая функция 

несет в себе со 1̂ 1альцуЪ нвги'экл,что необходимо учитывать в процес

се планового формирования и тарификации' трудового процесса, опре- 

Ле;щс1!мх распределение. Социальная направленность економических 

функций заработной плат будет тем более соответствоветь действии 

основного экономического векона, чей г^уб»® будут повнанн обществсм 

материвльные и духовные потребности, интересы и. стимула как катвг<>- 

рии совершенствования проиеводственнкх отношений, определясщие и 

вльлвщие на отношение работников х труду.

CyiwocTb ваработной платы отражает сущность суцествувких проие- 

водственных сгношений. Проиеводственные отношения, раввивалсь, мо

дифицируют раввитие економических ваконов, а. следовательно, и 

экономических форм их выражения, привнося в последние новые елемеь- 

ты. Так как еаработнан плата внражавт свов оуциость в определению 

функциях, они также не могут не ивменяться. Следовательно, для то

го, чтобы 06stdCTB0 могло ооенагельно соверавнотяовать систецу про- 

ивводотвенннх отношений^необходимо не только повнание собственно 

о« (1(уяов, но и их функций, черев которие пооладние реаливуются. 

Определеиним обравом оргониеуя их, общество может формировать cooi- 

вогствувцео основной цеди социадьио-вкокомическое воедействие аарв- 

ботноя платы на отношение реботннха к труду.

1 Еременко В.Д. Проблемы еаработной платы в раввитом социалисш- 
чоском общчотве.Волгоград; Н-Волжское кн.ивд-во, 1973, сЛО.



Поскольку органиеация еаработнаи плата оводитоя к ортаниевции 

ев функций, то, например, стакулируюиая функция может быть поотр<Г»- 

на так, что один и тот же интерес работнике, доспуотим в большем 

выпуске, продукции, мокет иметь как негативные, так и повитивные со

циальные последствия. Последние выреяаются в мотивах проиэводотвен- 

ной деятальности работника, а еначит, в формироаании такого его вко- 

номического характера, который бы соответствовал или противоречил 

основной цели социалистического обцества.

Сама по себе вависимость еаработной платы от количества и каче

ства трула, связанная с'действиви на стадии ооциелиэиа вакона рас- 

предвпения по труду. не может автоматически формировать у работни

ка коммунистические черты в отношении к труду. Чтобн вта сависи- 

мость могла внполнять данное назначение, необходима определенная 

органиеация еаработной платы, рассчитанная на социально-бкономич»- 

вкив последствия, свяеанние о действием основного экономического 
вакоыа.

Правильная органиеация еаработной платы, а иизшо такая, в кото

рой было бы ааложено материальное поощрение творческого отношения 

к труду, проявляющегооя в хорошей органиеации труда и т .д ., слу*ит 

вознккновенип интереса, d ватем и потребноста в труде. Она способ- 

отв̂ ует раввитив личности, воевышенив ее духовных потребностей, дает 

воемокность расширять свои творческие потенции, представляет собой 

общественное признание творческого отношения к т;щу и приносит 

работнику моральное удовлетворение. Социально-акономичв’окая специ

фика еаработной платы проявляется в коренном оТличии направленности 

ее функций при социалиеме и копиталиоме. "Главные стимулы роста 

производства, раевития проивводительннх оид, - отмечает В.Н.Черко- 

рец, - еаклпчены в специфических моментах данного nnja проиеводст- 

венннх отношений, моментах, неизвестных предшеотвующей истории"^ .

Опецифика заработной плети как объекта иеучения политической вко- 

номиеИ ввклвчаетоя в ее социально-вкономичеокои нагруяке, опреде

ляемой специфической, то еоть отличной от вкспл^увтаторских обществ, 

сущностью проиеводвтвеннах отношений. Если иы аоаьмем капиталиста- 

ческий и социалистический экономический строй, то опосредотвувщей 

П|»цесо труда и потребления вкономической формой едесь будет вчрч-

1 Черковец В.Н. Единство пред:гета и метода политической вкокомии 
и некоторые ососенноста иссладованин ооцивлизмаг*Экономичесгил 
HfivKH| 1у JN О, с«24.



ботная плвтв, И в том и тгдругом отрое данная категория является 

формой необходимого продукте к, как таковая, является ивтериел^ным 

стимулом улучшения потребления работника. В овяви с етим и в орган» 

вации еаработнои платы имевтоя общие для етах формация елемени, 

направленные не роот проиеводительноото труда.

В втом плане она рассматриваатоя во вааимосвяаи с содерквни«м 

труда и отчасти раскрывает специфику ооциалистических прокаводвт- 

венных отношения в их овяеи о проивводительными силами, но не юра" 

шает реаливании всей цеди раз нитал социаливма. Само оодержение 

функций включает fr ое<5я социалистическую характеристику, вырвк«ищг- 

юся ш критериях эффективности проивводотве, которые, в свою очередь, 

определяются основным економическин ваконом данного строя и ш- 

текаюцей ив него целью. В.И.Лешн отмечая органическую свяеь со

циальных еедач становления обцества с его главной целью  ̂ . Отсюда 

еначимость социально-вкономическоя направленности еаработной пдаты, 

особенно на современном етапе, еаклюЧаетоя в том, что она отрахает 

и опоообствует раевитию на только проиеводительных сил, но и объ

ективных проиеводотвенных отношений. И более того, все больше гри- 

ована участвовать в их формировании в направлении, соответствущем 

цели рзевития социалиема. Социальное еначение ее эхономичесишс 

функций состоит, стало быть» в том, что она определенными елемвнта- 

ми своей органиеации определяет не только деятельность трудящеюся 

по проиеводству потребительных благ, но и их активность по пре«б- 

равованис общественной формы втой деятельности. В частности, п« 

формировании ком1̂ нистического отношения к труду, которое является 

основных! составляюнвм элементом социалистического обрава жизни,

Как основной "представитель* такого стилулировония, еаработная 

плйтв является категорией, в которой вакдючены елементы будущею 

данного строя, материальные предпосылки которого, навревая, ст»вят 

пьред оргвниеациеи еаработной платы определенные еадач’̂ , Следсва- 

тельно, встает проблжа определения качественно новых элементов ее 

реалившдаи.

Существенные ивменения, которые происходят в системе п’.ойевсд- 

СТ89ННЫХ относений,' с необходимостью требуя качественного иэиеьения 

в органиэвции еаработной платы, определяют и необходимость его уче

та. Вс.чкий учет проявляется в количественном иемерении. Отсюда

1 Хенин B.il, Поли.собр.соч., т.6, с ,304.



вледует, что квчественнов иамененив вн^утрвннего содержания евра- 

ботной платы должно бнть одновременно и количественно выражено, 

то есть заработная плате долкна оодеркать в себе количественную 

оценку качественного раввития проианодственнвх отношении. Зтя воо- 

никшнл необходимость, в свою очередь, приводит к постановке вопросе, • 

во-первых, о количественном иемерении качественно новнх элементов 

(факторов) варвботнои платы и, во-вкрих, их включении в ев органи- 

еециБ.

До сих пор при органиеации оарвботноИ платы учитываются лишь 

годами сложинпшеся и потому уке привычные факторы труде. Экономи

ческая целесообрааность и з^ективность трудовой деятольности оп

ределяются степенью стицулирующего вовдействия рядом таких факто

ров, кок условия труда, масштаб работы, ее продоляительность, квв- 

лификадал работника. Они, несомненно, составляют основу органива- 

ции овработноп платы на данном этапе раввития системы проивводст- 

венНнх отношений и, в частности, отношетя к труду. Не отрицая 

определяющего значения этих элемантов организации варвботнои платы, 

надо заметить, что они, так сказать, "не работают" в достаточной 

степени в направлении раввития коммунистического отношения к тру

ду. А тем не менее такие факторы начисления еврвботноИ платы, как 

инициативность, творчество, способность организовать проиеводство, 

способность совершенствовать и аффективно использовать п1ЖменАем«в 

средства проиеволства, вое более выдвигаются на передний плен 

в связи о современными требованиями производства.

Ие дополнительных, неустойчивых, перемеинчх, неопробировагошх 

они, вслед еа процессом "перемвнн меотаки* основных и производных 

шошенкй, преврагаигтся в объективно необходимнв.

Именно их учет в основной заработной плетв наиболее соответствует 

уровнг названных требовайий основного экономического чакона, со- 

даалистичвокого образа лизни,I Основная роль в деле соввршенствовп- 

ния мвханиема действия закона распределения по тру,|цг отводитая по

давляющим числом авторов системе премирования. Основная и гпранти- 

рованная часть еврабогной платй остается в cToixiHe от этого процв^:сп. 

Спряведливости рели надо отметить, что ведущая роль а оргвнирчции 

заработной платы принадлокит тарифному нормированию, обрьзующецу 

основную заработную плату,^которая ооотавляет примерно фондр



оплаты труда работников промишленносга  ̂ Обоснованность нормиро- 

Ь8ния определяется требованиями сегодняшнего ч будущего проиевод- 

ства, и сама» в свою очередь, определяет степень оовершенотвования 

всего мехвнивма осу«еотв«ения вакона распределения по труду. 

Выриоовавеется оледуюцее положение: об'ьективные условия раавития 

проиеводитальных сил и проивводитвенних отношений требует выое- 

навванных ивценений в органиеации основной еаработной платы, а на 

прамтике они пока носят прикладной, дополнительный характер, выра

жаемый в премиальных начислениях. Было бы, конечно, упрощением не

дооценивать роль премий в более точной соответствии еаработной пла

ты количеству и качеству ватраченного труда. Но следует отметить, 

что, если данное соответствие и дальше будет продолжаться только,

Тв« скавать, по "пре*в1альному" Шуто, организация основной варабот- 

ноя платы гровит отать ториооом раавития общественного проиеводства 

форыировашя ком1(уни(!тического отношения к т{:^ду. Органивация 8»- 

работной платы, поотроенная бее учета объективных требований основ

ного ехоноиического вакона на современном этапе, вывовет на практи

ке и уже вывывает иеедорочую "погоню" еа премиальными начислениями. 

Срганивация тарифного нормирования должна реалиеовать об1ц/ю напржв- 

яенность материального qтабулирования по всестороннему раевитив 

способиоотей и творческой активности трудящихся в труде.

По-видимОцу, наиболее приемлемым в атом направлении будет следув- 

»иЯ путь: те перечисленные факторы отношения работника к труду, ко

торые на сег';'дняшнии деЛ, отмечаются пре*мвй, должны, по «ере их 

апробирования и приобретения устойчивого и постоянного характера, 

входить в нормирование основной чаоти еаработной платы. Если есть 

вовножность учитывать их в дополнительной оплате, следовательно, 

их вовможно учитывать и в основной еаработной плате. Зтот процесс

о необходимоотьи требует нчучно обоснованного подхода к начислению 

варвботнвй пва-ш применительно к каждому проиеводотву и к каждому 

работницу, что отвечает требованиям основного економического еакона.

* промышленное™ стран - членов



СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ В МЕХАНИЗМЕ СТИМУЛИРОВАНИЯ

• ТРУДА

Е.А.Бесперстова

Одной из наийолев актуальных провлем ахоноиики зрелого ооциалиэ- 
иа является повышение ее эффективности, Л,И,Брв«нев подчеркивал, что 

"будущее нашей экономики - в повышении »«фективнооти. Иного пути 
обеспечить успешное, динамичное развитие народного хозяйства нет"^ .

Большое значение для решения данной проблемы имеет поотановле- 

аие ЦК КПСС и СМ СССР "Об улучюении планирования и уоилении'воздвйот- 

вия хозяйственного механизма на повышение эВДективности производзт- 

иа и качества работы". Хозяйственный механизм представляет собой оо- 

вскуппооть организационно-эконоиических и социально-йкономичёоких 

методов и инструментов, посрелотвом которых выполняются взаимосвязан

ные функции, направленные на обеспечение непреры1зного роста эадектив- 

иости общественного производства. Хозяйственный механизм - ато сло»~ 

ная система, состоящая из целого ряда взаимосвязанных и ззаи^озави- 

оиыых подсистем. Одной из такьх подсистем является механизм стимули

рования труда. Важность оотоянного ооверюенствования определяется 
тем, что,только в процессе труда происходит соединение рабочей силы” 

со средствами производства и соэддстся определенные потребительные 

стоимости. Следовательно,^̂  каждому способу производства присущ свой, 

специфический механизм стимулирования труда. Соответствие его спосо

бу производства выступает как своеобразная дополнительная сила об- 

вественного труда. Показателем совершенствования механизма стимули

рования труда является неуклонный рост производительности труда. А 

tsK как этот показатель зависит от самых разнообразных факторов, те 

в конечном счете он характеризует нормальность функционирования 
»оей системы хозяйственного механизма.

В десятой пятилетке намечено обеспечить за счет повышения про

изводительности труда 85-90 процентов прироста производотва нацио- 

вального дохода, примерно 90 процентов прироста промышленной продук

ции, веоь прирост продукции оельокого хозяйства, отроительно-монта*- 

вых работ и не менее 95 тоцептов прироста объема перевозок на «е- 
лезнодорожном транспорте .

Намеченные рубежи в области роста производительности труда по-

 ̂ W * ”l977'*^o Октябрь и прогресс человечества. и.:Политиз-

 ̂Материалы XX' съезда КПСС, М.: Политиздат, 1976, е.167.



казываот дальнейшее развитие как хозяйственного механизма в целом, 

так и механизма стимулирования труда. Особое Лачение приобретает 

проблема совершенствования механизма отицулирования труда s связи 

с постановлением ЦК КПСС и СМ СССР " Об улучшении плаикрогания и 

уоилении воздействия хозяйственного механизма на повышение эффек

тивности производетва и качества работы", где показатель произво

дительности труда определен для предприятий и производственных ойъ- 

единений как ^ондообразумий.
Классики марксизма-ленинизма подчеркивали, что рост произвом-- 

тельности труда определяется самыми разнообразными ^вктораии, кото

рые проявляются no-pasHoity в различных общественно-экономических 

формациях. Характер проявления данных факторов определяется систе

мой господствующих производственных отиоюений и,прежде всего, сгно- 

■еияями собственности на средства производства. Относительно йакто- 

ров роста производительности К.Марко писал,что "если оставить в 

отороне различия природных особенностей и приобретенных производот- 

венных навыков различных людей, то производительная сила труда дол»- 

иа зависеть главным образом:
1) от естественных условий труда, как-то: плодородие п о ч е ы ,(бо

гатства рудников и т ,д .;
2) от прогрессирущего совершенствования общественных сил тру

да, которое обусловливается производством в крупном масштабе, кон

центрацией капитала, комбинированием труда, разделением труда, ма- 

шмявми, уоовершенотвованием методов производства, использованием 

химических и других естественных факторов, сокрашением времени и 

пространства о помошы) средств связи и транспорта и всякими други

ми изобретениями, посредством которых наука заставляет силы приро

ды служить труду -и благодаря которым развивается обшеотвенннй, или 

иооперативный, характер труда"^ .
Эти {акторы наиболее эффективно реализуется при оовершенствова- 

нии организационно-экономических форм социалистического производст

ва, а именно, при создании производственных объединений.
Однако необходимр подчеркнуть, что "в процессе производства 

лвдя имеют дело не с отдельными, изолированными факторами, а о еди

ной системой, О комплексом взаимосвязанных и взаимозависимых факторо 

прх>113водк1ельности т р у д а . Большое значение в этом комплексе име-

^ Маркс К., Энгельс Ф. Соч,, т .16, с . 129.

^ Прой5во»теЛ1.нос1ь труда: Зактеры г, резерва роста (ооииально- 
»г.е>‘ом11ческие проблемыТ. М.: Мысль , I97I, с , 5,



ОТ оопиально-вконоиические факторы.

К.Маркс писал, что "рабочий в двйо1вительноо.ти относится к об- 

вестЕенноуу характеру своего труда, к его комбинации о трудом дру

гих ради общей пели, как к некоторой чуждой ему силе; условием осу

ществления 8Т0Й комбинации является чуждая рабочему ообственность, • 

расточение которой нисколько не затрагивало бы интересов рабочего, 
если бы его не принуждали экономить ев, Совертенно иначе обстоит 

дело на «абриках, принадлежащих самим рабочим..,"^ .

СобстЕенность на средства производства выступает как обшествев- 

яая форма развития производительных сил, которая может либо сдержи

вать STO развитие, тормозить, либо открьшать широкий простор для 

их роста к оовершеиствования. Обшественная собственность на средст

ва прокзвогстра устраняет все социальные преграды на пути развития 

произБодитильных сил и повыюения эффективности производства. Она со

держит в себе потенциальную возможность безграничного роста проиэ- 

•водатва в интерезах трудящихся. Хозяйственный механизм, опосре)!уя 

отношения между производительными силами и общественной ообствен- 

ноотыо, на средства производства, реализует эту воэможность.

Составляющей хозяРотвенного механизма является подсистема ие~ 

ханиз»а стимулирования труда, которая -включает в себя оовокупиость 

форм и методов, напраг еннь": на рост производительности труда.

В.И.Ленин писал, что " . . .  001дализм требует сознательного и мас

сового движения вперед к о=ыошей производительности труда по cpas- 

нвнию с капитализмом и на базе моотигиутого капитализмом. Социализм 

долкен по-своему, своими приемами - скажем конкретнее, советскими 

приемами, - осуществить это движение вперед"^ . В своих многочиолен- 

ннг трудах, посвященных проблеме роста производительности труда 

как главного условия победы над капитализмом, В.И.Ленин указывал 

Свойственнце лишь социализму епоообы, а именно планомерная орга
низация производства, развитие творческой инипиач'ивы масс, конму- 

яистических форм труда, социалистическое соревнование и социалисти

ческая дисциплина труда. Главны.' в совокупности социально-эконолт- 

ческих факторов является качественно новое отношение к-труду,

Соииалоно-экономическио факторы можно сгруппировать слвдуюяим 

образом:
I) факторы, действие которых обуоловлвно социалистической соб-

 ̂Кварке К.̂  Зигельс Ф. Соч., т.25, ч,1, 0.96-97. 

 ̂Ленин В.К. Полн.сос/р.соч,, т.36, с.17в.



отввнноотью на средства производства и проявляется через г.тношение

* труду}

2) факторы, действие которых зависит от степени ооущестЕления 

первой части основного принципа сониализиа "от каждого - по способ

ностям...";

3) факторы, действие которых зависит от степени осуществления 

второй части («иовного принципа социализма " . . .  каядоцу - по труду";

и) факторы, хмактеризуюшие воздействие надстройки на произво

дительность труда^ .

Организация производственных объединений создает условия для 

наиболее полной реализации данных факторов. Достигается данное по

ложение прежде всего расширением границ владения средстваии произ- 

водвтва при объединении предприятий, широким использованием хозяйст~ 

в ей кого рае чета и ота^ильностью плановых заданий, зависимостью труда 

каждого от Деятельности всего объединения в целом, а также раз
витием оо 1̂ алистичеокого ооревнования.

Оообая сложность ооииальио-вконоиичеоких факторов состоит в том, 

что ях очень олокно учесть количественно. На наш взгляд, влияние 

указанных факторов можно учесть косвенно : уменьшение теку-

чеоти кадров, стреилеиие работников коллектива к повытенив культур- 

но~твхнвчвохого уровня и квалификации, а также заводские рабочие 

жниаотии, толичео'. ао передовиков производства.

^ Проивводительнооть Tpyjat факторы и резервы росте (ооцивльно> 
вкоиомичевкие проблеиыТ. М.; Мысль , I97I, 0 . 2 1-2 2 .



СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ П0МЗЛТЕЛЕ11 ОЦЕНКИ ,

РАБОТЫ npiaiiipnerati

и.п.Веселкова

Научно-обоснованная разработка оиотеш показателей оценки 

хозяйственной деятельности производственных объединений и пред

приятий имеет важное значе1ше для создания э^1фвктивного меха - 

ниэш материального отимулирования труда.

По мере того, как социалистическая промышленность ставила 

и решала все более сложные производственные задачи, система по

казателей оценки работы ее предприятий совершенствовалась, ус

ложнялась, подншлалась до уровня требований экономики развито

го социализма. Наиболее интересен в этом отношении период 1965- 

-1980 годов, то есть от начала экономической реформы до сегод - 

няшнего времени, когда в промышленнооти внедряется порядок оцен

ки хозяйственной деятельности объединений и предприятий прилыш- 

лбнности, уотаноменнн(! посте'товлеш1ем ЦК КПСС и Совета Шнист- 

ров СССР от 12 ишя 1979 года "Об улучшении планирования и уси- 

яении воздействия хозяйственного меха'шзма на повышение э®ек- 

гивности производства и 1«чеотва работы".

йшвление и оиотематизация аакономерноотей и тендеш.щй раз

вития оистемы показателей оценки работы предприятий прежде все

го наглядно убезвдаот в прогрессивности мероприятий партии и 

правительства в етой области, позволяет более глубоко познать 

механизм оценки работы предприятий, наконец служит основой для 

ряда выводов и рекомендаций. Рассмотрим в связи с этим основные 

мероприятия, связанные с совершенотвованием системы оценки ра - 

боты предприятий.

Оцен1са объемов продукции. Развитие ее знаменуетоя введе!ш- 

ем вое более достоверных измерителей количества произведенной 

продукции, в чаотнооти нормативной чистотой продукции во мно

гих отраслях промышлеанооти и натуральных измерителей в добы - 

вакщих отраслях. Настоящие показатели в одиннадцатой пятилетке 

вамекяюг собою валовую, товарную, реализованную продукцию, то 

есть покаэатеда, исчислявл*не на основе оптовых цен, с припутитщ



им недоогагкаш, в частности искажающим влиянием материалоем

кости продукции.

В связи о этим представляет,интерес новое явление, которое 

можно, назвать функциональным раздвоением показателей. Например, 

планирование и учет денежной выручки, расчеты ме;кду предприятл- 

ями-поставщиками и предприятиями-покупателями, как и прежде;бу

дут осуществляться по показателю реализации продукции, по опто

вым ценам отдельных изделий. Оценка и стимулирование же хозшТ - 

ственной деятельности предприятий во многих отраслях |1удет ззс- 

тиоь по другшл ойъеглшм показателям - нормативной чистото!: 

продукции, продукции в натуральном выражении. На нал; взгляд, в 

перспективе явление фунгадаонального раздвоешш показаге.чек по

лучит свое дальнейшее развитие и станет использоваться не '.’’оль- 

ко при управлении объемалм производства продукдаи, по и для 

оценки и стт 1улирования улучшения 1шчества продутлцш и повшю- 

ния 0(йвктивности производства.

Оценка состава продукции. Наиболее ва'кное Мероприятие 

эдеоь - переход в одиннадцатой пятилетке к повсеместно:! оц(31п:е 

работы предприятий в эелисимости от выполнения ш.ш планов пос

тавок прод1'кции по номеюслатуре (ассорти1.:енту) и в cpoie>i, соот 

ветствующие эаключеиршм договорагл (заказам). До этого выполне

ние плана по производству важнейших видов прод^’кции слукило од

ним из основных услови!^ текущего премировагатя только даш руко

водящих работников предприятий. Теперь этот показатель будет 

оценивать и стш,оглировать труд всего коллектива предприятия, 

каждого его члена.

Оценка качества продукцгш. В начале экономической рефор,ш 

в составе оценочных показателей совсем отсутствовали кзмеритол i 

качества проекции, но вскоре был введен новый показатель 

удельного веса изделий высшей категории качества в общем объе

ме производства. В одиннадцатой пятилетке Kpoi'ie ^стоящего по

казателя в рядо отраслей промышленности разреиено прит-снять и 

др}'гие, спецк^даеские для них показатели клчества прод:/лсш.

Оценка эй-ективкости производства. Б первые годы ре-^ргда 

эна®1телья5'ю роль играли обоб1!а-.оп!Т!е потзателзг э^ективиости 

paf^oxb! пр«дпркят1й - расчетная рентабельность, раочетная при -



бШ1Ь. По мере накопления опыта использование этих показателей 

суг<алось за счет все более широкого пршленения частных показа

теле:': аК^кишности производства - производительность труда,

' Ооидоитдача, коэгМяед1ент сменности, 8кoнo^ Îlя штерпальных ре - 

суроов. Оегодпя1и[1яя система оценки работы предп-риятий предпо - 

лагает пспользованио как названннх частных показателей, так и 

обобщавда измерителей эф^юктивности производства (рентабель - 

ность, себестош.юсть, прибыль).

П начале pe']̂ op̂ .ш, когда важную_ роль в оценке работы выпол- 

НЯ.П показатель рентабельности, исчисляемый как отношение прибы

ли к стот<10('.тп производственных фондов, предприятия тлели сти- 

му.ш к сократешто запасов оборотных средств. Сейчас далеко не 

на всех ппсдприятиях рентабельность является оценочным поглза- 

телем, ь  ДОТОГ.1У коллективы лишились прямых стимулов к ускорению 

оборачиваемости оборотных средств. Создать такие стетлулы - од

на из задач дальнемего совершенствования хозяйственного меха - 

rai3Ma.

Первоначальный механизм реформь' исключил производительность 

труда пз состава оценочных показателей. Этот существенный не - 

достаток был устранен уже в девятой пятилетке, когда произво - 

кгтельность труда CTUia одним из важнейших ^озсазателей оцешш 

работы всех предприятий. 13 одиннадцатой пятилетке, и это очень 

важно, возрастает достоверность качества самого потсазателя 

производительности труда, посколысу он станет исчисляться на 

базе норштивной тастой продукции или натуральных измерителей 

продугадаи.

Пп мрро распространения в промышленности текинского метода 

рождался новый своеобразный оценочный показатель работы пред - 

прпятий - эконоглия фонда заработной штаты. В новых условиях на

стоящий показатель, как п производительнооть труда, будет стиму

лировать ЭК0Н01ЛИЮ живого труда на всех предприятчях проглышле'»- 

ности. *

До постеднего времени хоэяйственшй мехагатэм недостаточное 

внголание уделял оценке и стимулировагош оветествленниго труда. 

Ликвидации такого положения будет способствовать введега)е и 

более шипокое пртлонотае в качестве оценоч1шх тагагт



как вкономия материальных ресурсов, фондсотдача и коэ(]х|иц11ент 

сменности.

Оценка выпуска новых изделий. Дй последнего времени cTm.iy- 

лирование освоения и выпуска новых иэдел1гй в основном осущест

влялось через поощрительные надбавки к оптовым ueHaii. Одна1со 
опыт показал, что во мнозтюс случаях с помощью повшенных цен 

нельзя создать.вконоыичаскии выгоды, преимущественные условия 

для предприятий, осваивающих выпуск новой техниззд. Ъ одиннад - 

цатой пятилетке-в прошшленнасти вводится новы<! оценочны”! noia.- 

затель - выпуск новой высокоэффективной продукции производст - 

венно-технического назначения и новых товаров народного пот - 

ребления. Те предприятия, которые значительно увеличивают этот 

показатель, будут полу'штв право на повышенные норштавы обра

зования фондов экономического стт-1улировашш.

Это означает,-что интересам технического прогресса впредь 

-будут слуяогть не только оптовые цени, но и фонды отт^улирова - 

ния предприятий. В дальнейшем, на наш взгляд, целесообразно по- 

каз£ гелем оценки и стш.чулирования ш»пуска новой техники сдолать 

показатель народнохозя14ствепного экониличеокого аф|)екта, полу - 

чаеиого иа предприятита-потребите.иях этой техшиш. ■

Такюл образом, основгалш направлениягш развития системы 

оценки хозяйственной деятельности предприятий являются:

1. Расширение числа в&зможных оценочных показателей. Так, 

если в начале рефорлы даю образовагая фондов экономического 

стиодлирования применялись три показателя (рентабельность, при

быль, реализация продукции), то оейчао уотановлено около 10  та

ких показателей.

2. Некоторое увеличение количества основных оценочных по - 

казатвлей ддя кавдого- обьединеиия (предприятия). Если в начале 

реформы каадому предприятию устанавливали 2  фондообразующих 

показателя, то сейчас их 2-3, не считая показателей выполнения 

плана цоотавок и выпуска новой высокоэффективной продукизни,

3. Большая диффервшдаация оценочных показателей по обьеди-. 

нениям и предприятиям. В начале реформы рамки такой диф|)еретш- 

айда! были веоыла узкими - обьвм реализахщи продукции или при - 

быль; В новых же условиях они значительно расширены: дифферен-



1лация 0СН0В1ШХ оценочных показателей по грушам отраслей; 

право мишютерств на установление спевдфическкх показателей 

для отдельных подотраслей, объединений и предприятий; примене

ние различных показателей объема и качества продукции в р а з 1шх 

отраслях промышленности.

4. Обеспечение всесторонней оценки хозяйственной деятель - 

пости предприятий. Было время,когда в системе оценки работы де

лался акцент на количественные,а не на качественные показатели, 

за экономию живого труда, а оценка овеществленного труда не 

тлела своих показателей. В современных услояиях достигнуто со - 

четание_оценки количеотвенной и качественной сторон работы 

предприятий, уче'Ра зкономии как живого, так и овеществленного 

груда.

5, Ориентация системы оценки работы предприятий на конечные 

народнохозяйственные результаты - является одним из главных до

стоинств усовершенствованного хозяйственного механизма, который 

в настоящее время внедряется в промышленности. Такие новые оце- 

110Ч1ше показатели, 1сак выполнение плана поставок, продающая в 

натуральном выражении, норглативная чиотая продукция, выпуск но

вой высокозффективной продукции в сочеташш с уже испытанным 

показателем изделий высшей категории качества в значительной 

пере ориентируют интересы предприятий на достижение конечных 

народнохозяйственных результатов. Этой же ориентации служит и 

широкая возможность в новых условиях дифференцировать показате

ли оценки в зависимости от конкретннх задач и условий работы 

раалич1шх отраслей, подотраслей промышленности и их обьедикений 

и предприятий. Те показатели, через которые они способны дать 

максимальный вклад в конечные народнохозяйственные результаты,

Е должны утверждаться им в качестве оценочных.



ВЫБОР КРИТЕРИЕВ ДЖ УЧЕТА JM4HCrO ТРУДСВОГО 

ВКЛАДА ИТР ПРИ ОРГАНИЗАЦИЙ ТЕКУЩЕГО ПРЕИ1Р0ВЛНИЯ

Б.С.Бурыхин

Недостаточно полный и точный учет личного трудового вкладя 

в практике премирования ИТР снижает его аффевтивность, премия пре- 

врацается в простую надбавку к ваработной плате. В постановлении 

ЦК КПСС и Совета Министров СССР от 12 июля 1979 года "Об учучше- 

и т  планирования и усилении воедействия ховяйственного механизма 

на повышение эффективности проивводства и качества работы" укааи- 

вается; "Начисление премий проиаводить в Прямой зависимости от 

трудового вклада коллектива и каждого работника, не допуская урав

нительности в материальном пооцрении”  ̂ .

Оцним из аспектов учета' личного трудового вклада ИТР является 

правильный выбор критериев, на основе ко^рых формируется оценка 

личного трудового вклада. Нами поддерживается точка зрения о том, 

что критерий "есть понятие, характеризующее качественную, коренну( 

сущность иелагаемого явления или процесса"''^ .

В вависииости от цеди оценки личного трудового вклада i эмошин 

раанообраеные критерии, ‘ее составляющие. Организация премирования 

ИТР аа основные результаты хозяйственной деятельности требует все

стороннего учета личного трудового вклада, комплексной оценки дея

тельности зтой категории работников. Общими признаками, объединя

ющими критерии учета личного трудового вклада, могут быть' состав

ные части комплексной оценки деятельносш атой категории работни

ков:

1. Критерии, характериеующие результаты труде.

Критерии, характеризую1цие тдгд.

3. Критерии, хароктеризуюцив личные качества работника и его 

социальную активность.

Ка основе анализа систем оценки индивидуального труде ИТР, при

меняемых в промышленности-СССР, можно дать следующий перечень ос

новных критериев в каждой группе,в I** и 2**rpynBax он следующий:

1 оконохическая геаета, л9Т9, f  32. •
Z CAieKTiinHocTb зконокики развитого социализма/ Под ред.Докукина 

Б.й, и Кондрагьева Л.1>. л,;;<!ысдь, 1976,с.47



1. Критерии, характеривувдив рвеультеты труда: ойъеи выполняе

мых работ, срок выполнения работ, кочеотво выподненил работ, уро

вень органиевцш! проивводства, выполнение творческого плана, вн»- 

дрение новой техники и передовой технологии и дд/гие.

2 . Критерии, хврактеривующие труд работника: трудовая дисцип- . 

пина, содержание рабочего места, напряженность работы, органивацил 

рабочего места, аффективноеть иопольаования рабочего времени и др.

Соотношение атих критериев в применяемых системах равдично.

Мовно выделить системы, где преобладают критерии первой и третьей 

групп. Примером применения такой системы является Ленинградское 

НЕ^чно-ироиаводатвенное объединение "Буммаш". Здесь критериями 

оценки являю тся: творческая активность; участие в общественной шив- 

ни коллекти ва; повышение технического, идейно-политичеокого и око- 

номическо.о уровня; внедрение новой техники и передовой техноло

гии; рацио налив ация и ивобретательотво, выполнениа творчеоюго пла

на.

Имеится системы о применением критериев, характериеусши голько 

результаты труда, что недостаточно для оценки личного трудового 

вклада. К ним,мовно отнеоти системы оценки труда, подучивоие на

иболее широкое распространение на рмских предприятиях. Универсаль

ная автоматйвированнш оиотэма контроля и исполнения (УАСКИ) с кри- 

теринми: качество выполнения ааданий, качество работ, срок выполне

ния работ, объем работ. Универсальная автоматиаированная система 

беедефектного труда содержит также критерии, характоривующие только 

результаты труда.

На Вильнюсском ааводе алактроиаиерительной техники пр(И8няетоя 

скстема сценки труда ИТР и сду«а«их ва текущие результаты работы.

В ЭТОЙ системе содеркатоя критерии, характеривутие труд и резуль

таты труда: олокность и саиоотоятельность выполнения работы, качеог- 

во выполнения работ, овоевременность выполнения работ, бта оистеиа 

не учитывает реашеацию личных качеств реботника - фактор, фромиру- 

сций личниИ трудовп вклад.

Кр1 терин всех трех групп есть в системах, применяемых на Каван

ском вавод« пицуцих устройств, Волкском автомобильяоь ааводе, 

томском ааводе "Сибелектромотор". На Каванском ваводе пищущих уст

ройств применяется система ы|^чной органивации труда ИТР и сдукяжх 

СБЗТА). б системе имеются с^едупщие критерии оценки; творческая 

инициатива, отнокьние к работе, уровень подготовки и внвний, выпол

нение социалистических обяэатвльств, наругение установленного рво-



аирйдка дня, невшолнение иду!<:^ных обшанностей^ неудовлетвори

тельное состояние р;.бочего места, «ачество работы, свовьреыенность 

виполчения работы, выработка неправидь.;ой, лоиноп ин|юрыации.

Несмотря ыа сравнительно высокую эффективность в практаке при

менения втюс систем, следует отметать их существенный недостаток. 

Наличие критериев всех групп само по себе не яввлется достаточным 

условием для организации оценки личного трудового вкладе. Только 

определенная совокупности критериев позволяет организовать объек- 

тивцув оценку личного трудового вклада. Так, На КаванонОы аааодэ 

пищучих устройств в системе Б5ТА отсутстнует оценке слокноста вы

полняемых работ, учет которой является одним из факторов, опреде

ляющих яичный трудовой вклад, стот ке недостаток по учету личного 

трудового вклада имеет оценочная система, равработанная на тЬмском 

ваводе "Сибэлектромотор".

Аналивируя критерии, применяемые в оценочных системах деятельно

сти И7Р, нельзя скаеать о в*амоиности объективной оценки их тр/да, 

полагаясь только на существующий набор критериев. В экономической 

литера:уре предлагается такие самый раанообрааннй перечень крите

риев оценки деятельности КТР.

Сравнительно полно перечень критериев представлен в работах 

Й.П.Лоеневой, Т.Ь.Рысиной, Л.С,Хейфеца, Л.И,Меньшикова, А.П.Павлен

ко, И.М.Рябцева, Г.Э.Слевингера и д;;-!,̂  Аналивируя существующие 

точки ерения, олб«ует отметить равличия в совокупности критериев 

оценки деятельнооти икшенерно-технических работников, но и имеется 

общее для всех авторов. Большшотво авторов сходятся в необходимо

сти включения в оценку таких критериев, как об'ьем и срок выполнения 

работ, творческая активность, личные качества работников.

Наиболее полно оосуав критериев предлокен в работах "Оценка ра

ботников управления " и "Оценка и опвьта инженерного труда на 

предприятии* . Вот что прадвагают авторы первой работы:

оценка работников управления включает оценку внаыиЯ, оценку 

навыков, оценку черт характера;

I Лозневая 
нерного труда на
Деловая оценка работников в сфере управления.М.{Экономика, 1977;



труда работниьоц пкличает: оценку оатрат времени, оценку

i-JiokHucm -rpyflfi;

0-UCL‘!ia рец./ль'гоуои труда - оценку 1>еаультптов индиввдуольного 

ра()Отникь, оценку р>1ботника с точки а(зения его вклада ь уп- 

равньнчиокие 1Юк«.и)твлм psdoTu аппарр.та, оценку работника управле- 

нин о точки вреш;я ккледя п цроивводствецнав реаультаты деятельности 

объекта управления.

Аьторц второй работа предлагают инув группировку и следуЕлшИ 

состав критв|’)иев оценки.

А .Деловые качества 

1. Компетентность, Л. Способность четко организовать и планировахь 

;вой труд. 3. Ответственность аа выполняемую работу. 4. Самостоя

тельность и инициатива. 5. Способность решать новые вопросы и ис

пользовать новне методы в работе. 6. Творческий поиск. Работоспо

собность. 7. Поддерживать контакт о лвдьми.

Б. Оценка рэеультотов тнуда 

1. ГЛьем выполненных работ. ?. Качество выполнаншх работ. 3. Со- 

Оадеш 1 8  срока выполнения оад' иий.

В. Оцо|г а' сложности ппоиэводстиенных 

ijty НК ций

1. Степень новиэны и алементь творчестве. 2. Степень слояности тех

нических процессов и прочей технологической работы.'3 .  Степень раа- 

нообразия рпбот. 4. Степень отсетственности ва реэуаьтати труда 

с учетом специализации бвро.

В посиедней рботе несомненный интерес для оценки личного трудово

го вклада ИТР представляет состав критериев* характеризующих реауль- 

гаги труда: обьем выполняемых работ, качество выполнения работ, со- 

5лсдение срока выполнения ааданий. Равработка методики применения 

этих критериев длА оперативного учета личного трудового вклада аа 

о'гчетный период повволит ивпользовать эти критерии в системе оценки 

при организации текувего премирования ИТР.

В других работах только отдельные критерии представляют опреде

ленный интерес. Однако воаможноста их применения в оценке личного 

трудового вклада при органивации премирования за основние результа- 

гы работы ограниченн, потоку что они или по ооставу не соответству

ет требованиям с организации премирование^ ИТР, или лишь представлл- 

ст самые общие положения, характеризующие описываемые критерии.



(Нэдельно слеи1уе7 остановиться на рееработенных в ШИтруда мек- 

отраслевых методических рекомендациях по количественной оценке 

8(М>ективности труда служацкх проиеводственннх объединений, пред

приятий \  Наеванная иетодика, несомненно, аначительный шаг вперед 

в деле органиаации оценки труда служащих. В методике предложены 

тре<5оввш<я к системе показателей, а также три группы показателей 

оценки: ревулыаты труда, аатратн труда, эффективность труда.

Перечисленные группы содеркат как обвле, так и частные покова- 

тели эффективности труда. Данная методика в соответствии со своим 

нааначенивм не требует раареботки критериев и показателей, херак- 

териэувщих реализацию личных качеств работнике. Вместе с тем учет 

личного трудового вклада ИГР при органиаации премирования ва основ

ные реаультаты хозяйственной деятельности диктует необходимость 

вклвчения ЭТОЙ группы критериев в систему оценки.

Рассмотр(и состав критериев, необходимых для системы оценки лич

ного трудового вклада ИТР 1 рименнемой в целях их оргвнивации пре- 

мированил. В организации премирования за личннй трудовой вклад су

щественное значение имеет учет рвеультатов конкретного трудв. Зто 

положение является одним из факторов, определяющих личный трудовой 

вклад. Вовникает вопрос, кекими критериями их можно предсто.ить? 

Испольеуя опыт оценки результатов труда ИТР промышленных предприя

тий и рекомонлации по атоцу вог<росу в зкономической литературе, 

можно предложить три основных критерия: выполнение задонного объем? 

работ, выполнение работы в срок, качество выполнения рсо'от.

В деятельности инк«1 ерно-техничвских работников большое значе- 

■ кие имв1ст личные качества. При установлении должностного оклада 

некоторые из них по возможности учитываются, но это не является 

доототоиным условием, стимулируюиим их реализацив. Наиболее успеш

но их pea^’iHSouHD можно сТицулировать премией. Необходимость их учет  

реализации подизерждается требованкями к'организвцкда премирования 

ИТР. В дайКом случае наки подравуиеваотся не всякие личные качества, 

а лишь те, которые связаны с получением результата трудв. Наиболь

ший интерес в этом cjyuae представляют такие критерии реаллзацик 

личннх качеств работника, как творчество и инициатива работника.

Т  ККЙ тр\'да Госудб'рственного ком;1 тета Совета '!инистров СССР по тругу 
i>. со^вЛлькым вопросам. Ме«отрпслевке методические рекомендации 
по количеотьсннои гаечке э'+фектквнооти т ^ а  служаших проиовод-

- cTBfc'HHHX ойъс/инений, npe’.nfMHTHa. й . ,1 ?77 .
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Таким образом, следусщая рекомендуемая группа кгцтвривв - реали- 

еоция яичных качеств в пределах одной квалификации работника, учи

тываемой в должностном окладе, могут воениквть опрацелвнныв ревли- 

чия в профеосиональ:шх навыках. Подобные различия вовникают в ре- 

еультяте накопления aiHTa рпботником. находят свое отражение 

при установлении оклада Снапример, при наеначении на ноцую долж

ность) или при уточнении оклада (например, при очередной переатте

стации). Процесс их реализации предпочтительнее учитывать при 

премировании, поскольку период проведения оценки иеньое, чем при 

назначении или уточнении оклада. Здесь может находить свое «вето 

как учет выполнения более квадифицироввнноя реботв, так реаливация 

способности работника аамвцать другого работника вц/три бирс, груп- 

пы или отдела.

Одним ;>а проявлений реализации етого личного качества является 

универсальность работника. №  согласны с авторами одной из работ, 

ухаэывасщими на один ив признаков степени освоения' профессии - 

способность к перемене тя/да (овладение смекннми профессияю|)^ .

Мы предлагаем учитывать раеновидкооть этого критерия, а именно; 

реалиуациБ способности выполнять работу др/гого инхенарно-техниче

ского работника или с;|ужащвго внутри бирс, группы или данного от

дела.

Немаловажное значение имеет сложность выполняемых работ, ее учет 

является одним из факторов, определяющих трудовоя вклад. Зачаотую 

сложность функци<7, оценке которых учтена в должноотивх окладах, 

не соответствует сложности выполняемых ребот. Эта си1 уация может 

быть частично устранена цутем учете сложности выполняемых работ 

ПРИ органиэации премирования етой категории работников. В атоя свяви 

возникает необходимость учета данного критерия в системах оценки. 

Учет его поаволит более объективно сравнивать рвеультатн оценки 

труда инженерно-технических работников.

Таким образом, в качестве критериев оценки личного трудового 

вкладе, применяемся в целях организации прежрования ИТР^еа основ

ные ревультаты хоеяяственноя деятельности могут быть пр 1 няты сл&- 

дующие:

1. Характериаующие реаультвта тдуда; обьеи работы, ваполняемоя

 ̂ См.: Бляхман Л .С .. Сочилин Б .Г ., Пкпрпмак О.И, Подбор и раосп»-
новке кадров на предприятии. М.;5коно»мка,1Р6в,с.16.



специалистом; внполненив работы в срок; качество внполняемнх 

работ.

2 . Характвривующие t r / д : сложность выполняемых работ.

3 . }(арактериву1)1Ф1 в реализацию ш ч ш х  качеств работника и его 

социальную активность: творчество, инициатива, опыт (универсаль- 

нооть).



01ШТ 0РГА1ШАЦИЛ ПгеМИРОЗАИЛЯ РАБОТНИКОВ 

ЗЛ ЛЗГ0Т0Ш1ЕНИЕ Л liOCTABfCy ПРОДУКЦИИ для ЭКСПОРТА

А.с.Нестеров

Согласно данным Госкомитета Совмина СССР по труду и социальным 

вопросам, выплаты премий из специал'ьного фонда за экспорт имеют 

тенденцию к значительному росту, при этом темпы роста общих разме

ров премий эа экспорт примерно соответствуют темпам роста убъема 

экспорта. Это вполне объяснимо, так как средства для премирования 

работников, участвующих в производстве экспортных иэделий, посту

пают на счета предприятий в виде начислений на стоимость производ

ственной и отгруженной продукции в оптовых ценах от внешнеторговых 

организаций за счет бюджетных накоплений, получаемых от валютной 

выручки.

Согласно Всесоюзному положению о премировании работников, при

влекаемых к экспортной деятельности, промышленным предприятиям 

предоставлено право раэработги положений, регулирующих распределе

ние и использование сре^птв специального фонда эа экспорт.

Анализ премиальных положений за высококачественное изготовление 

и своевременную отгрузку продукции для экспорта на ряде ленинград

ских машиностроительных предприятий и исследование применяемых , 

в практике (}юрм и методов распределения и использования средств 

специального фонда показал, что наряду с положительными моментами 

в организации материального стикулироваьин. имеется ряд существен

ных недостатков, в частности:

- недостаточно обоснованы применяемые критерии распределения 

специального премиального фонда;

- отсутствуют объективные показатели оценки личного вклада струк

турных подразделений и отдельных работников, непосредственно участ

вующих в производстве продукции на экспорт;

- необоснованно расширен круг премируемых работников, в силу чего 

премия не несет в себе дрлтого стимулирующего эффекта;

- недооценивается труд работников, непосредственно участвующих в 

реализации экспортной программы, от которых зависит конечный ре

зультат экспортной деятельности.



Так, на Ленинградском ШО "Электроаппарат" распределение на

численной объединёнию общей суммы премии за квартал по цехам и 

отделам осуществляется пропорционально численности работникор соот

ветствующих структурных подразделений, без должного учета вклада 

кавдого в процесс производства продукции на зкспорт, степени их 

участия в производстве, упаковке, отгрузке продукции в экспортном 

исполнении, оформлении документации. Правда, все участники но реали

зации зкспортной программы разбиты на три группы.

Такое подпазделение на группы, на наш взгляд, правомерно и в не

которой степени отражает вклад тех или иных подразделений.

Однако непонятны критерии обоснования применяемых расчетных 

коэффициентов. Возникают такие вопросы: как они рассчитываются, 

почему бухгалтерии установлен коэ*|)ициент Г,5; машбюро - 1,0 , а 

производственно-диопетчврскоцг отделу- 2? й Положении о пре:г/рова- 

нии НПО "Электроаппарат" отсутствуют также конкретные показатсаи 

и условия премирования.'

В Положении о премировании за экспорт на производственном о(гь- 

единении турбостроения "Ленинградский металлический завод" устаног- 

лена несколько иная форма распределения специального (!хзнда.

Так, рабочим, гГГР и прочим работникам,цехов объединения пред- 

назна\1ается зтого фовда, а JfTP, • рабочим и служащим конструктор

ских бюро, технических отделов, отделов заводоуправление и других 

подразделений - 20/%. Общая cyvMa премии распределяетсе в процен

тах по основным и вспомогательным производствам, а сумгла премий, 

предназначенная для рабочих производственных цехов, раопредел/штсн 

между ними исходя из трудоемкости на изделие. Рабочим же вспомога

тельных цехов сумма премии распределяется в зазисииости от доли 

участия каадого цеха в изготовлении и отгрузке продукции на зкс

порт. Кроме того, в Положении приведен перечень должностей, подле

жащих премированию оа изготовлениз окспортной про,дукции.

Полокительным моментом, на наш взгля;.;, является то, что в Лоло- 

жении в известной мере отражена связь премирования с трудое!дкостмп 

изделий, с долей участия работников в процессе экспортного произ

водства и (фактически затраченным на это временем.-Тут же следует 

аг1.метить, что ил Положеии.1 неясно , как практически осущестил1 етол 

учет эт»1х .^акторов, уднако ио данного Полозанил о промиро^)ании 

мсг.но вь’членить следующие недостатки:

т копичие Е0?ио,ч:ности необоснованного расш;;рен1« кругя прсмируе-



- неясен механизм процентного распределения фонда по производст

вам и категориям работников;

- отсутствуют конкретные показатели и условия вьтлаты премий.

Особенностью распределения премиального фонда в объединении 

"Яжорский завод" является определение степени участия отделов в 

производстве изделий при помощи коэффициентов, косвенно учитываю

щих характер и виды производимых работ. При этом расчет премий про

изводится на общее количество работающих в подразделениях.

На ленинградском заводе ’’Электрик" применяются ведомости распре

деления начисляемой предприятию премии, которые в соответствии с 

выполняемьвли работниками соответствующих подразделений видами, работ 

регламентируют процент предназначенного для них размера поощрения.

’.!а объединении "Электросила" при распределении средств специаль

ного фонда между группами цехов также применяются расчетные коэффи

циенты. Внутри каадой группы цехов распределение премий медцу ними 

производится в соответствии со значимостью и степенью участия каж

дого цеха. Также регламентированы размеры премий, предназначенные 

для поощрения руководящих работников и служащих объединения. Так, 

руководящим работникам и служал(им цехов установлено 555J, а руково

дящим работникам и служащим заводоуправления соответственно 45!? от 

общей суммы, предназначенной к выплдте данным категориям промыш

ленно-производственного персонала.

Таким образом, анализ ^распределения премий за зкспортную деятель

ность на промьяпленных предприятиях Ленинграда покаэьвавт, что в 

практике нет единых подходов к определению размеров премии и их роо- 

пределению по структурным подразделениям, цехам и в расчете по каж- 

до*̂ у конкретному исполнителю.

На ряде предприятий в настоящее время принят метод распределения 

специального фонда за зкспорп^ю деятельность, в соответствии с ко

торым вклад того или иного подразделения определяется исходя из доли 

дополнительной трудоемкости по кавдому конкретному виду продукции. 

Такой мртод является,_ на наш взгляд, прогрессивным и заслуживает 

распрострачения, так как в зтом случае наиболее правильно соблюда

ется осноьиой принцип направленности и назначения пог црительного 

фонда за экспорт, то есть наибольшая часть премиальных средств вы

деляется производственным единицам, у которых дополнительная тру-' 

доемкость изготовления продукции и дополнительная трудоемкость уп- 

равленчеснгх работ наиболее значительна. Преимущество этого мето

да состоит еще и в тем, что каждое структурное подразделение оСпл~



диненил заранее может рассчита'гь размер npnim'iriifj'!. r ic.i ei"' i'.'ki .ре- 

нил из сг1 еци£Л1 чого :к , 1да за экспорт. Так, на i]CO ич.Овл|щлои-' 

для npf чировани̂ -! инженерно-технического иерсои.чла ооьепиноии.! ус- 

таноьлены четыре^группы кЬэф5|Ициентив, учитыиал'цих иегигяь учаш'Л ! 

работников подразделени/1 в реализш(ии экспортной прогршлкч. Кип 

фициент "единица" установлен отделам, имеющим болы.;ую значнмоогь 

в экспортной деятельности и выполняющих основну» л,олй уирал'.ло.чческ!^ 

({уинций по организации экспортного ироизподст.ма. К t ikhm отп.елн.'л 

отнесены: ОГТ, [1Д0 и C'ul.lH. Остальнш rpyn;ia.M поцразцнлочий уотачоь- 

лены K03^fiH4HeHTu от 0 ,7  до О ,о . С чимощью этих ког)|!Л)Ицийнтоя коррек

тируется численность [ip0t':ip7 0!iii>; работников данных подраэде 1 1ений. 

После этого общел cywia премии, нричитаичадсл "з̂ 'ем стцела.ч ия 

средств С!1 ециа.яьного .Тоцда за экспорт, делитси на общее количест

во человек данных отделов. Рассчитанный удельный премии на од

ного инженерно-технического работника перешютаетои нн скорректиро- 

BaHHjTO ранее численность по каждому конкретному подразделении,

■Таким образом рассчитываете-! пречи.1, ир;'.>:оц.|щул(:,1 на каждый ci- 

дел по вс^м выпускаемым объединением типам ciaimon.

3 объединении устоловлены облзательние услогчи HiuuiaTu премии 

кГГР отделов- и служб. Так, например, длн планоьи-гжоном.ичесиого от

дела обязательны!.! условием лзлнетсн совримеапос согла<:ог!аиие плч- 

на поставок экспор..юй продукции.

Однако, на ншп ваглид, и этот наиболее прогреос»ыч(Л рао-

пределени.1 срр",ств специального .•{юнда имеет исп,осл<ггки. ;vo:.?.u-,i,s!ohtu 

участи,! установлены эмпирическим путем и не имеют достаточного эко

номического обосноиьнил. К0э|1»{)ициенты участия, 1 ,ыра,жеиииа в бр^плок, 

несут в се.бе к тоцу же субъективные моменты, так (сак устанаплиьа- 

ютея, как правгло, лицом, не обладающим постониной и коикр^^тной 

производственно-экономической ил^юрмацией о ходе реалнзшдии экспорт

ной ррограммы и конкретной степени участия п пеП цс-хсв, проиэиод-зта 

и отделов.

Таким образом, коэффициенты участия производственных подразделе

ний только косвенно и приближенно характеризуют вкла,д работников 

в реализацию экспортной програ»Л1Ы. Кроме того, с помощью коэ;}4'нци- 

ентов участия корректируется общая численность работников подразде

лений, 'Г .е , нет конкретного вычленения работников, непосредственно 

участвующих н производстве продукции на экспорт. Размеры коэ^.1)ици- 

ентов участия, каовенио выражающие дополнительиую'трудоемкость 

экспортной деятельности, установлены постоянно, что одерживает ини



циативу рабочих в сокращении дополнительной трудоемкости, а 

инженерно-технический состав - в изыскании онутренних резервов 

иоБышсни)! эффективности экспортных работ. Следовательно, не учи

тываются качественные показатели работы инженерно-технических ра- 

оотников и служащих.

и методиках распределения средств специального фонда за экс

порт отсутствуют,расчеты премий по каждому конкретному исполните

лю. Поэтому премил ijpeBpauiaefOrf в определенную надбавку к зара

ботной плате работникам согласно очередности в выплате премий, 

устанавливаемой руководителям подразделений.

Размер премий должностным лицам, а также работникам, активно 

|;одейстиующим в производстве экспорт'ных изделий, в основном зави

сит от занимаемой ими должности и распоряжения руководителей пред

приятия, основанного не на учете конкретного личного вклада преми

руемого работника, а, как правило, на соображениях, связанных со 

1;тремл»знием подтянуть общий размер заработной платы тем или иным 

категориям работников.

По iiaiueMy мнению, необходимо ди(})ференциро8ать размеры премии, 

пввышш! ее дл»! тех работников, которые в большей степени влияют 

на результаты экспортное производства. Кроме того, следует раз

работать такие объективные показатели, которые дали бы возмож- 

нооть точно и однозначно определять вклад каждого работника с тем, 

етобы величина премии зависела не от занимаемой должности, а от 

дополнительных затрат т{уда работников, выполняющих.экспортные 

работы.

Одним из существенных недостатков организации материального 

стш^улирования за экспортную деятельность является сравнительно 

незначительный размер премии из специального фонда в расчете на 

одного премируемого, что резко снижает стимулируюп^ роль да;того 

вида поощрения.

Для наглядности приведем выборочные данные о размерах премий, 

выплаченных за производство экспортной продукции в расчете на од

ного премируемого работника по некоторым ленинградским предприя

тиям (см .табл .).

Из приведенной таблицы видно, i/to на обследозанных предприяти

ях размер премий у рабочих составил от 3 до 8 руб. ч месяц. Сред- 

нрмесячный же размер премий IfTP и служап(их колеблется в пределлх 

от 5 но 10 pз|iлeй. Очевидно, что премия в размере 3-5 рублей



- бб -
Таблица

Размеры премии, выплачиваемой за производство 

экспортной продукции

Завод Категории,
(объединение) работников

Размер среднемесячной премии, 
руб.' .

1976г. 1977г.

Лео им.Свер, ,лова а) рабочие 7 ,9

б) ОТР и служащие 6 ,6

в) руководители ' 39 ,0

8,1

6 ,5

36,3

Завод "Электрик" а) рабочие 3 ,0

б) ИГР и служащие 5 ,0

в) руководители 33,3

4,1

6 ,4

27,7

Завод "Вибратор" а) рабочие 5 ,0  5 ,2

б) ИГР и служащие 9 ,8  10,0

а) руководители 2 6 , 2 7  О

не может дать стимулирующего зффекта. Сравнительно низкий размер 

премии рабочих, tfTP и служащих объясняется не столько ограничен

ностью премиального фонда, сколько отсутствием экономически обосно

ванных критериев оценки личного вклада работников, выполняющих 

экспортные работы. Это приводит к использованию урачнительного прич- 

ципа распределения премиальных средств и к нeo5ocнoвaннo^^y расючре- 

н ш  круга премируемых.

Так, например, на заводе "Электрик" премированию по.олеппт от 

33 до 44'!? ИГР и служащих и от 25 до 36^. рабочих. .

На ЛСО им.Свердлова премированием из специального '{онца у T&V6- 

1977 годах было ох чачено от 35 до 42л иниенерно-техничес;;!1х работ

ников и до 25^ рабочих.

rioj;oi'Ha4 распменность в распределении средстп специального лре- 

мимьного 'Ьонца •фактически превращает данный вид премии в ые/лкч- 

чегкую lip'.tr.ai'Ky к ;)ар';6отной плато работиктсоо.

Ииучение opranivj;)i;i;i; np£MHpoBWin.-i за счет срг-дстя сиеци-лльчого 

'окд”. на n;--!:ii::r),-;7pciri'e.i’bHt;': ripc,!;npi:-ixir.?'< пока.-»1.:о, что ь числ у ак



тивно участвующих в выпуске экспортной продукции включаются ра

ботники, имеющие по роду своей деятельности весьма косвенное 

отношелие к экспорту, в частности, работники отдела кадров, ма

шинистки, работники архивной службы, охраны, жилищно-колп^наль- 

ного хозяйства, завхозы, убо^)1цицы и т .д . ,  что, в свою очередь, 

ведет к уменьшению премии тем категориям работников, от которых 

зависит конечный результат экспортной деятельности, прввде все

го основным рабочим и ИГР.

По наше»^ мнению, орвди рабочих премированию из специаль

ного фонда за экспорт должна подлежать только та их чаоть, ха

рактер и содержание работы которых находятся в прямой зависимо

сти от дополнительных трудозатрат, вызванных повышенными требо

ваниями, предъявляемыми к качеству экспортной продукции,- овое- 

временностью ее поставки и возникающей отсюда повышенной ответ

ственностью.

Премирование же большей части вспомогательных рабочих и слу

жащих из специального экспортного фовда, на наш взгляд, экономи

чески не обоснованно, так как содержание и характер многих вспо

могательных работ не зависит от того, обслуживается ли изготов

ление продукции для зкопорта или для внутреннего рынка.

Нам представляет л, ЧлО для премирования етих категорий 

работников достаточно использовать средства ФМП.



ЕДИНЫЙ СПРАВОЧНИК ПО УСЛОВИЯМ ТРУДА - ос;новд 

ПРАВМШОГ’О УЧЕГхА РАЗЛИЧИЙ В ТЯЖЕСТИ ТРУПА 

< В СИСТЕМЕ МАТЕРИАЛШОГО СТИМУЛИРОВАНИЯ

D .И.Разумовский

В настоящее врвмл материальное стимулирование труда работников, 

эаня'гых на учавтках с нвблагопринтными условиями труда, осуществляеч - 

сл через повышенную оплату, а также применением различных льгот и 

преи1г<уществ.

Одним из"уязвимых"мест как в системе дифференциации тарифных 

ставок но условиям труда, так и в системе ди||4'еренциации льгот и 

преимуществ являются "списки" и "перечни" производств, nporjieccnil и 

должностей, поистгорш предоставляются те или иные виды льгот и 

преимуществ. Можно перечислить их следующие существенные недостатки:

- включение тех или'иных производств, цехов, профессий в спиоки 

и перечни недостаточно обоснованно;

- профессии не имеют фиксированных условий труда, поэтому приме- 

нлемые списки и перечни не могут учитыватв в полной мере фактнчесное 

воодействие неблах'оприятных условий труда на организм работника, 

так как одно и то же производство на различных предприятиях имеет 

неодинаковую степень тяжести труда. Зачастую работники одинаковых 

про>ссий, но работающие в разних условиях, пользуются одними и 

теми же льготами и -преимуществ^и, оплачиваются по одинаково првы- 

шеннш тарифш.м ставкам;

- при включении в списки тех или иных работников, производств, 

цехов не дается соответствующих медико-физиологических обоснований;

- отдельные виды льгот и преимуществ не взвимообусловлены;

- появляются новые про({вссии и возникают сложности при практиче

ском примонен::и списков и перечней;

- ограничение числа работников, имеющих право на льготы, путем 

перечисления производств не учитывает того факта, что в одном по-

*мвщеиии могут находиться участки разных цехов или разнородных про

изводств ;

- в типовых перечнях не находят отражения фактически вредные 

условия, возникшип вследствие ошибок при ыоитаме технологического 

оборудования, его ианошенности или неправильной експлуатации;

- многие специалисты отмечают недостатки списков I и 2, по 

которым предоставляемся льготное пеноисннсе обеспечение.



С целью обоснованного применения повышенной заработной платы, 

льгот и преимуществ в 'зависимости от тяжести труда нами-предлага

ете/! разработать единый справочник по условиям труда. Справочник 

по условием труда должен быть использован:

1) длг; определения количества групп (категория) тяжести труда 

|10 кaадô лy виду работ и ввделения работ с неблагоприятными услови

ями труда (категорид тяжести 3 ,4 ,5 ,6 )^  ;

2) для установления величины повышенной оплаты за неблагоприят

ные условия труда в зависимости от группы (категории) его тяжести 

по видам работ;

3) для устмовления величины сокращенного рабочего дня при ра- 

ооте в неблагоприятных условиях труда в зависимости от группы (ка- 

сегории) тяжести труда по видал) работ;

4) для установления величины дополнительного отпуска при работе

в неблагоприятных условиях труда в зависимости от группы (категории) 

тяжести труда но ви,дам работ;

5) для установления величины сокращенного периода трудовой дея

тельности работников за счет уменьшения пенсионного возраста при 

работе в неблагоприятных услови/ix труда в зависимости от группы 

(категории) тяжести труд .̂ по видам работ;

6) для обеспечения единства в оценке тджести труда и единства

в предоставляемых льготах и преимуществах рабочим, занятым на рабо

чих местах с неодинаковой категорией тяжести труда;

7) для составления программ по улучшению условий труда на рабо

чих местах, ликвидации тяжелых и ручных работ.

Справочник предполагает оледушую структуру. Все существующие 

ивди работ подвергаются оценке по степени тижеоти труда. 0(JbeKTOM 

оценки при определении степени тяжести труда должен быть конкретный 

процесс труда, совершающийся на рабочем месте. В справочнике отра

жаются не профессии, как это сделано в ЕТКС, а рабочие места с объ

ективно существующими условиями труда.

3 отличие от КПСС, для которого характерно стремпение к максималь

ной унификации профессий на основе единого содержания выполняемого 

труда, для справочника по условиям труда требуется, наоборот, болев

I Категория тяжести труда характеризует степень воздействия 
неблагоприятных условий труда или их совокупности на организм чело 

BP'ta, В соотаэтствии о рлэработанной НИИ труда "иедико-^и'з 
логичэокой клаииификациаи работ по тяхвсти" исе види patxrr р.л- 
деляитоя на шесть категорий Ш.,* 1374).



детальная дифференциация рабочих мест, несмотрм иа то, что на них 

заняты рабочие одинаковых профессий, так как существующие услови< 

труда различны . Например, по ЕТКС про({)ессин слесаря по ремонту 

оборудования унифицирована по всем производствшл, в справочнике же 

по условиям труда рабочие места, на которых заняты слесари по ре

монту оборудования, будут дифференцированы по видам проипво'дстпа, 

так как условия труда в каждом из них различные.

Итак, первым элементом справочника по условиям труда явятся 

виды работ, ()цененные по степени тяжести труда.

Вторым элементом справочника являются категории тяжести, присвоен4 

ные видам работ по результатам оценки тяжести труда. Важной харак

теристикой той или иной категории тяжести труда должны стать дей

ствующие элементы условий труда и их количественные параметры, на

глядно показывающие причины формировани/i той или иной категории тя

жести труда.

Третьим элементом справочника вьютупакет группы повышенных тариф

ных ставок за работу в неблагоприятных условиях труда, дифференци

рованные по категориям тяжести.

Четвертым его элементом будет величина дополнительного отау':;к-ч, 

диф|{!еренцированная в зависимости от категории тяжести труд-:..

Пятым элементом явится величина сокращенного рабочего д н » , диф- 

'ференцироваиная также по категориям тяжести груда.

Наконец, шёстым элементом справочника станет продолжительность 

трудовой деятельности на тех или иных вицах работ, тоже ди!|х?«ренци- 

рованнач в зависимости от категории тяжести труда. Причем последни!! 

элемент дифференцируется, кроме того, по полу работающих.

Справочник по условиям труда разрабатывается по видам работ н 

разрезе производств и рабочих мест и будет иметь несколько разделов.

В таком варианте справсчник по условиям труда будет выгл!деть 

как единый рабочий документ, предназначенный для оперативного ру

ководства в работе по предоставлению различного рода льгот, и в то 

же время для пpone^eншl целенаправленной работы по совершеь’стг.ора- 

нню условий труда. Его преимуществом перед действующими cniu-4vL’MH 

яритсл компактность, так как ч одном документе будут предстги’лрны 

пое виды льгот и порядок их предоставления, :1сность и n0HH"'ii0CTf- 

отиесеиик работ к той или иной категории тя:-!ести труда пв>ед' на- 

j;h4i'w количестветлос характерисгик элементор условий трудч.



Справочник позволит вынвить более по,дробную картину распределения 

зан-iTboc на работах с неблагоприятными ycлo^илми труда как по видам 

работ, так и по видши предоставляемых льгот и преимуществ. С ,его 

помощью молено осу1цествлять действенный контроль за- правильностью 

назначения повышенной заработной платы, льгот и преи»^п(еств в соот-- 

ветствии с имеющимися на рабочих местах условиями труда.

Такой спрапочник станет надежным инструментом в руках государст

ва для регулирования процесса сокращения занятости на тяжельк и 

ручных работах, а также fia работах о вредными, опасными» непривле

кательными условиями труда. Именно такую задачу поставил ХХУГ сьеяд 

КПСС в качество одной из важнейших в программе социального разви

тия и «оБышения уровня жизни народа.

Как нам представляется, существенное изменение и дополнение опра- 

вочника можно было бы проводить раз в пять лет в период совершенст- 

вованлч всей тарифной системы. Примерно эа это время происходят из

менения в условиях труда о результате осуществления программ соци

ального развития. При этом работа по совершенствованию условий тру

да, приводящая к отмене пользования теми или иными видами льгот, 

должна проводиться не в одиночну отдельными предприятиями, а в масг- 

табах отрасли. Тогда и отменять пользование льготами будет легче, 

так как изменяются условия груда в целом по отрасли, а значит, не 

будет переходов рабочих кч,(фов на другие предприятия отрасли, туда, 

где продолжали бы действовать льготы. 3 противном случав предприя

тия не будут заинтересованы в улучшении условий труда и отмене дей- 

ств^пощих ль^от, так как это приводит к высокой текучести кадров.

По мере улучшения условий труда необходимо осуществлять меры не 

только по отмене пользования льготами и преимуществами, но и по 

дальнейшему подъему жизненного уровня трудящихся за счет увеличения 

размеров заработной пл атч,. сокращения рабочего дня, увеличения про

должительности отпусков. Например, в ГДР даже при улучшении условий 

труда льготы (доплаты за условий! т^уда) не отменяются, а вклтяютоп 

в тарифную ставку, таким образом, общая ставка повшается . 1[рдоб- 

ное можно 5ыло бы осуи1ествЛять и в нашей стране в период пересмот

ра тарифной систеглы в общесоюзном масштабе.

Таким обрнзом, единый справочник по условиям труда должен стать 

новым элементом системы предоставления повыше шой заработной платы,



льгот и преш ^еств  за работу в неблагоприятных условиях труда и 

представляет собой веио^ составную часть оистемы материального 

сти (улирования.



0U12iK.i\ Л СТ/»,1УЛЖ)аАНИЕ РЛЮ'Ш п р о гш -  
ЛКННОГО ЯРБУШР.ЯТИЯ в УСЛОВ.'ИХ оп тж и - 

ЗЩ Л Л  РАЗВЛЛЯ ПРОИЗВОДСТВА

л .д .Шапиро

Одним из главных источников стиьч^лирования тщ да на промыш- 

люнном предприятии является величина созданной пр1«5ши. По 

ссвоецу экономическому содержали*) прибыль включает всю эконо- 

МЛ1С живого и овеществленного труда на данном предприятии. По- 

rjifoiiy, являясь источником стимулирования, прибыль одновременно 

шспольэуется при оценке эффективности функционирования как каж- 

,;;ого фактора производства в отдельности, так и их совокупноо- 

1ТИ. Именно с помощью прибыли и системы ее распределения дости- 

г'гается заинтересованность промышленного предприятия в повыше- 

™и результатов производства.

Увеличение объема прибыли является одной из важных народно- 

козяйственных задач, одним из путей решения которой является 

(оптимизация процессов производства продукции. В данной работе 

}рассматриваются особенности использования прибыли в качестве 

«ритерия при оценке (}ункционирования живого и овеществленного 

1 Т{^да на промышленном предприятии.

Объем прибыли, получаемый предприятием, зависит не только 

< 0 1  его деятельности, но и от доли участия государства в атой 

деятельности. Эта доля зафиксирована в процентах за банковские 

кредиты, рентных платежах, плате за основные производственные 

:фовды и нормируемые оборотные средства^.

Использование покааателя расчетной прибыли позволяет учесть 

столько роль предприятия в получении чистого дохода*от процес- 

(са его функционирования."Именно в данном показателе находит 

(Отражение зесь комплекс мероприятий предприятия, налравлен- 

1 НЫЙ на аффективное использование своих проиаводственных ре- 

loypcoa, под/ченив максимального ре^льтата при минимальных

I. Справочник экономиста промшленного предприятия. 

М .; Экономика, 1974.



затратах.

Достоинством показателя расчетной прибыли является его 

обобщающий характер. Расчетная прибыль позволяет сопоставлять 

варианты хозяйственной деятельности, различающиеся по, основ

ным показателям:-объему и качеству произведенного продукта, 

величине и сроку осуществления капитальных вложений, издерж

кам производства и 1'.д . Кроме того, расчетная прибыль хорошо 

согласуется с нормативным козффициентом общественной эффек

тивности производства. При заданном нормативном коэффициенте 

общественной эффективности производства масса расчетной при

были тем больше, чем меньше себестоимость производстгзенного 

продукта и капитальные вложения, обеспечившие его производ

ство. Поэтому расчетная прибыль может быть использована как 

один из основных хозрасчетных критериев эффективности'хозяй- 

■ствования на уровне предприятия.

Однако придавая большое значение показателю расчетной при

были, в теории оптимального планирования показывается, что в 

ряде случаев ориентация на максю/ум прибыли может привести 

к рассогласованию интересов предприятия и народного хозяйства. 

Описать и увязать между собой оба экономических интереса мож

но на основе локальных и глобальных критериев оптимальности. 

Эти две группы критериев соответствуют двум параллельно дей

ствующим системам экономического счета - хозрасчету и народ

нохозяйственной оптимизации плановых решений.

Обе систеглы существуют в результате того, что в социалист^' 

ческом обществе экономические интересы отдельного предприятия 

могут не совпадать о интересами государства. Это несовпадение 

может произойти в силу известной обособленности предприятия 

и права распоряжаться выделенными ему обществом ресурсами.

Мощным рэтагом, компенсирующим ограниченность показателя 

расчетной прибыли как критерия эффективности общественного 

производства на уровне предприятия, является установление 

прямых заданий по вып̂ ’-ску вачснейшгас видов продукции i; обслу

живанию основных потребителей. Условие выполнения планового 

ассортимента и соблюдение плановых цен обеспечивают хороиую 

работоспособность рассматриваемого локального критерия.



Следует отметить, что для большей эффективности действия 

критерия расчетной прибыли, наилудаего согласования интере

сов предприятия К народного хозяйства следует сделать более 

гибкой систему распределения прибыли. В этой связи в экономи

ческой литературе предлагаете»' долевое распределение прибыли 

между хозрасчетными фондами предприятия и госбюджетом. Особен

но это касается, свободного остатка прибыли, который в настоя

щее время достаточно велик (в 1975г. он составил от ба

лансовой прибыли промышленности I ) .

Мероприятия, проведенные в области распределения прибыли 

(введение платы за фонды, рентных платежей и т .д . ) ,  модифи

цировали систему ее распределения. Однайо основной формой 

поступления средства государственный бюджет, по сравнению 

с другимь источниками поступления, остались взносы свободно

го остатка прибыли. Так, в 1975 гОду прибапь в денежных на

коплениях народного хозяйства (кроме колхозов), составляла 

61,1';?, из них 18,31;приходилось на свободный остаток прибыли^.

В условиях paэвитo^o социализма, для которого характерно 

более активное использование товарно-денежных отношений в сис

теме планового руководства, долевое распределение свободного 

остатка прибыли должно обеспечивать :

- активное сти1<улирование снижения проиэводстэвнных затрат;

- эконошое использование всех ресурсов;

- лучшее согласование экономических интересов, ьсходя из 

определяющей роли общественных интересов. •

Предлагаемое долевое распределение свободного остатка при- 

б̂ ’пи между предприятием и госбюджетом может быть выражено че

рез прогрессивный налог, величина которого определяется э про

центах от расчетной прибыли В этом случав в госбюджет на

1 См. : Народное хозяйство СССР в 1975г. Статистический 
ежегодник. М ., i976r.

2 См .: К родное хозяйство СССР в 1975г. СтатиотичеС'ий 
ежегодник. М ., 1976г.

3 Ситнин В. Распределение прибыли и эффективность про
изводства. - Вопросы экономики, 1973г ., № 9 .



инвестиционные нужды дополнительно поступит запланированная 

сум ^ средств, а часть свободного остатка прибыли останется 

в распоряжении предприятия. Назовем остаток денежных средств 

предприятия после долевого распределения свободного остатка 

прибыли "яокально-активной"расчвтной прибылью. Использование 

"локально-активной" расчетной прибыли усилит, по сравнению 

с дейстдащей системой распределения прибыли, стицулирующее 

воздействие финансовых платежей на экономические интересы 

предприятия, повысит ааинтересованность в результатах его 

хозяйственной деятельности.

Таким образом, величина расчетной прибыли, а при измене

нии системы распределения свободного остатка прибыли величи

на "локально-активней" расчетной прибыли могут быть использо 

ваны в качестве локального критерия эффективности ф/нюдиони- 

рования как живого или овеществленного труда на предприятии, 

так и предприятия в целом. Однако при стандартной (рорме рас

чета выраженный локальный критерий является статическим 

и отражает экономический интерес только промышленного пред

приятия. Для учета одновременно и народнохозяйственного 

интереса вместо расчетной прибыли необходимо пользоваться 

таким показателем, как приведенная расчетная прибыль. Рассмо- 

рим один из возможных динамических вариантов формирования 

расчетной приведенной прибыли на плановый период.

Под плановой приведенной прибылью в год t понимается 

ршность меауцг доходом полными приведенными затра

тами. Полные приведенные затраты складываются иэ себестои

мости продукции С (^ )с  учетом платы за фонды, фиксированных 

рентных платежей, процентов за банковский кредит и капиталь

ных вложений KCtX

Капитальные вложения t  года в основные производственные 

фонды цромыаденного предприятия функционируют в плановом пе

риоде п + £ '•'t  год. Для каждого года t  можно запи

сать, что

K ( t ) - ~ ^ V ( t ) .  (I)

где V (ij - плотность ввода в действие основных производст

венных фондов в год t . а  - их норматив

ный орок в данной отрасли народного хозяйства.



Себестоимость всей массы товарной продукции в год t , если 

известен годовой процент ее роста ^  по отношению к себе

стоимости базисного Рода С* , может быть рассчитана:

С Ш - Ы Ш Д З ! .  (г ,

Доход, получаемый предприятием в год t с объема произведенной 

продукции Q (t ) ,  доля 7  которой реализована, равен

(3)

Объем произведенной продукции зависит от объема ф/нкционирую- 

щих основных производственных фондов Ф (t ) и их производитель

ности. Величина Ф (t ) регулируется соотношением ввода и выбы

тия, а производительность зависит от момента ввода фовдов, 

продолжительности и интенсивности их эксплуатации.

Моментом ввода фондов определяется их базисная произво

дительность 2 д ,  которая описывает их Начальные технические 

возможности. В  процессе эксплуатации наступает физический иэ-' 

нос фондов,и их базиснгя производительность падает. Уровень 

интенсивности аксш^атации фондов и меняющаяся со временем их 

базисная производительность определяют фактическую произво

дительность:

(4).

В общем случав характер изменения фактической произво

дительности единицы фондов аа время эксплуатации представлен 

на рис.1. В интервале времени , соответствующем пери

оду освоения нового оборудования, ^ ( i )  резко растет и стремит- 

М  и свобцу цределу . Этот интервал в (4 ) можно не учиты

вать» так как он много меньше интервала . В интервале 

времени фактическая промвсдительность фондов, как пра

вило, имеет тенденцию к уменьшению. Это связано с увеличени

ем возраста оборудования, соответствующим ростом затрат на 

капитальный ремонт и обслуживание, что приводит к уменьшению 

производительности оборудования в стоимостном выражении.



Рис. I ■

Производительность, исчисленная в натуральных единицах, при 

этом может не снижаться, а даже расти. После достижения ос- 

новньйли производственными фондами возраста фактическая

производительность (фондоотдача) начинает резко падать в ре

зультате наступления значительного физического износа, и ({юн- 

ды выводят из процесса производства. 3  целом на интервале 

С 1. 1 ^ 4 ] фондоотдача основных производственных фондов может 

быть аппроксимирована монотонно убывающей функцией согласно 

конкретным условиям производства и использована п^и фо^^миро- 

вании критерия оптимального функционирования как фондов, так 

и всего предприятия.

Ка величину съема продукции с действующих фондов влияет 

vtx коэффициент сменности, увеличение которого приводит и к 

увеличению съема продукции. Если в рассматриваемом периоде за

планировано увеличение коэффициента сменности на J* процен

тов ежегодно по отношению к коэффициенту сменности ба;зисного 

года К . ,  то съем про^уктдил в год t составит

Учитывая (I )  - (5 ) ,  приведенная расчетная прибыль в г о д ! ,  

обссп0 чиваемг1Л всем объемом функционирующих фондов, определит

ся выражением

100 Тц



Одним из важных моментов в оценке аффективности ф/нкцио- 

нирования промышленного предприятия являетоя сопоставление 

дохода и эатрат во времени. Для этого воспользуемся коэффи

циентом дисконтирования .(I + Е)'* , где Е - норматив для 

приведения разновременных затрат, величина которого установ

лена 0 ,08^ . В этом случав локальный критерий оптимальности 

^нкционирования промшленного предприятия за весь плановый 

период принимает вид

t«l

100 Ти H )
ri

(V

Таким образом, полученное выражение (7) для приведенной 

расчетной прибыли позволяет проводить сравнение вариантов 

развития производства и оценивать их еффективность не только 

с позиций выгоды самого предприятия, но и всего народного 

ховяйства, учитывая при этом динамический характер экономи

ческих процессов.

I Математика и кибернетика в экономике. М.: Экономика, 1976.



ВЛИЯНИЕ ЭКОНОМИЧЕСКИХ и ОРГАНИЗАЦЛОННЫХ ФАКТОРОВ 

НА ЭМ'^'!тВНО.ТЬ РАБОТЫ ПО нот НА ПР0МЧ11ШЕННЫХ 

ПРВДРИЯТЯЯХ

в.м.Корнев

Важную роль в достижении наибольшего экономического и социально

го эффекта играет создание необходимых организационных л экономи

ческих условий работы по НОТ, превращение ее в постоянную функцию 

управления, что требует создания на предприятиях и в министерствах 

спбциальньк сл)п«б: отделов, лабораторий, групп и бюро НОТ, призван

ных обеспечить квалифицированное руководство работой по НОТ.

В промышленности Ленинграда и Ленинградской области службы НОТ 

созданы на многих предприлтилх, и число работников этих служб, по 

данным статуправленил^увеличилось с 1238 человек в 19'/2 г. до 

1526 человек в 1977,

Изучение статистических материалов показывает, что за последние 

годы (I976-I978) изменение численности работников служб НОТ проис

ходит под влиянием следующих факторен:

- сокращение численного состава работников действующих служб 

(Т2.2Й обследованных предприятий);

- увеличение численности работников действующих служб НОТ (8,95? 

оболедоаанньк предприятий);

- создание новых служб, в большинстве своем ввделение отдельных 

исполнителей {Ь,Ь% обследованньк предприятий).

Как видно из ариеедвнных данных, в целом по промышленности ре,- 

гиона в последние годы наблюдаетоя тенденция увеличения численности 

работников служб НОТ на предприятиях.

Более детальный aHaJins состава служ& ПОТ на 222 предприятиях 

ленинградской промышленности показывает, что количество работающих 

8 них .весьма колеблется по отдельным предприятиям. По данным за 

w e  год,на 1Й,4% обследованных предприятий не было работников 

служб НОТ > табл.1). Более половины (57,3^) обследованных пред- 

прл.тий имели подразделения НОТ в составе 1-2 человек, которые не 

в соотоании решить все вопросы, составляющие существо- проблемы НОТ,

В настоящее в̂ . лмя нет единой точки зрения по поводу формирова

ния служб НОТ на предприятиях. Одни утверада)от, что нецелесообраз- 

НО имйть на кчждом предприятии, ооо(Зенно на небольшом, структурные 

подрааделенил или группы работников, эанимшсцихсн данными пробле-



Таблица I

Распределение предприятий по числу работников 

служб НОТ

1исл0нность работников служб Удельный вес предприятий

НОТ, чел. числа обследованньк, Л

Нет работников служб НОТ 18,4

1 51,4

2 5 ,9  

3-4 13,5 

5-10 6 ,4

Более 10 • 3 ,9

ыами. Зместо этого следует создать в отрасли разветвленные специа

лизированные органиэации, в первуп очередь крупные центры НОТ, 

которые разрабатывали и собственными силами внедряли бы в жизнь 

эффективные организационные решения. Такой линии придерживаются, в 

частности, MHHHeiJfrexnMnpoM, MnHneiJfrenpoM, Минстанкопром. Другие 

юысказываются за сохранение и укрепление структурных .подразделений 

ШОТ на каждом предприятии даже при наличии отраслевых служб.

На наш взгляд, вторая точка зрения более правомерна. Создание 

«специальных служб НОТ на предприятиях экономически выгодно. 3 це

лом «о промышленности ленинградского региона на I работника под- 

^разделения НОТ приходится 18,2 тыс.рублей экономии, что примерно 

1в 10-12 раз превьгиает размер их годовой зарплаты. И хотя экономия 

1на одного pa6ofHHKa службы НОТ не характеризует эффективность их 

]работы в полной мере, тем не менее показывает их эконоыическуи це- 

^лвсообразность.

Роот производительности труда за счет внедрения НОТ яэляетоя 

жаиболее обобщающим и объективно отражающим действительное состоя- 

шие и эффективность реботы по НОТ. Как показывает анализ, числен- 

жость работников служб НОТ не сказывает непосредственного влияния 

1на величину производительности труда за счет внедрения НОТ, так 

:как при данном случав не учитываются размеры предприятия и нагруз

ке на I работника службы НОТ.

Более тесная взаимосвязь наблюдается меаду обеспеченностью



работниками службы НОТ, измеряемой количеством работшощих, прихо

дящихся на одного штатного работника службы НОТ, и ростом произво

дительности труда за счет внедрения НОТ (табл.2 ) .

.Таблица 2

Зависимость меяаду обеспеченностью предприятий 

работниками службы НОТ и ростом производительности 

труда за счет внедрения НОТ

Количество работа*)1Цих, приходя
щихся на одного работника службы 

НОТ, чел.

Доля предприя
тий данной 
группы в обсле
дованной сово
купности, %

Рост произ
водительно
сти труда 
по данной 
группе прац- 
приятий, %

до 500 18,4 1,3]

501-1000 23,0 I.IV

I0OI-I500 13,5 1,33

I50I-2000 10,4 1,10

2001-2500 7 ,7 \0Т

2501-3000 2 ,7 0,99

более 3000 5 ,9 1,23

работников служб НОТ 10,4 - 0,Б9

Как видно из табл. 2 , предпри.1 тия, имеющие лучщую обеспеченность 

работниками службы НОТ, имеют и более высокие зкономические резуль

таты в работе по совершенствованию организации труда. Отдельно сле

дует рассмотреть показатель роста производительности труда по груп

пам предприятий, где количество работающих, приходящихся на одного 

работника службы НОТ, составляет более 3000 человек. Очень высокий 

уровень производительности труда за счет двух  предпри»1тий; п/о 

"Ленинградсланец" - 2 ,6^  и ЛСО им.Я.М.Свердлова - 2 ,09^. Удельный 

вес зтих предприятий по численности ППП в общей совокупности дан

ной группы составляет 23,4'?!. Без учета этих предприятий рост произ

водительности труда.по данной группе, из числа оставшихся II пред

приятий, составляет 0,91%.

Причем надо отметить, как вчцно из табл.2, что самый низкий покп- 

эатель роста производительности труда за счет совершенствовани»! его



организации наблюдается ка предприятиях, где работников служб НОТ

И наоборот, самие высокие экономические результаты работы по 

сопершенстАованию организации труда наблюдаются на предприятиях, 

где лаилу'мач обеспеченность работниками служб НОТ. •

Бшвленные закономерности свидетельствуют о том, что необходимо 

на каждом предприятии иметь работников служб НОТ.

ОМйктизность работы по НОТ заметно вьш1е на тех предприятиях и 

в ироиззодственных объединениях, где работники материально поощря

ются за достигнутые результаты в совершенствовании организации тру

да из различных источ)1Иков поощрения. Так, на 50 предприятиях, 

где осуществляется лремирование работников за внедрение НОТ, из 

числа 222 обследованньпс, рост производительности труда за счет 

совершонстпования его организации составил 1,22^ по сравнению с 

I,I3t по всей группе обследованиях предприятий.

Однако более детальный анализ показывает, что не на каждом пред

приятии, где осуществляется премирование за внедрение НОТ, премия 

стала стимулирующим фактором (табл.З).

Таблица 3

Влияние премирования на эффективность работы по НОТ

Количество работающих, 
приходящихся на одного 
работника службы НОТ, 

чел.

Рост произво
дительности 
труда по груп
пе предприятий 
с данной обес
печенность» 
работниками^ 
служб НОТ, %

Доля пред- Рост проиэ- 
приятий, гд# водительнооти 
осущестрпя- труда по
ется прь|ЛИ- 
рование за 
внешние

данной груп
пе ̂ ре^при-

до 500 1,31 14,6 1,36

500 - 1000 I .I7 37,3 1,16

IOOI - 1500 1,33 33,3 1,56

I50I - 2000 1,10 21,7 1.03

2003 - 2500 1,01 11,8 0,81

2P0I - 3000 0,99 - -

более 3000 1,23 15,4 I.4I

нет работников служб 

НОТ 0,89 9 ,3 1,45

!1э табл.З видно, г̂го по трем группам предприятий рост проиэпо-



дительности труда на предприятиях, где осуществллетсл п}земирова- 

ние за внедрент НОТ, даже ниже, чем в целом пе группе предприлтий 

с даянои обеспеченность» работниками службы НОТ.

а^цесь сказывается влияние отдельных. предпр№1тий. Так, в группе 

предприятий, где количество работающих, приходящихся на одного 

работника службы НОТ, составляет 50T-IOOO человек, удельный вес Ижор- 

ского завода им,А.А.>Кцанова по числености ППП составляет Т4,в!!о от 

общего числа предприятий, где осуи(ествляется премирование за НОТ. 

Сумма премии на этом предприятии составила всего'лишь 0 ,2%  от вели

чины Годового экономического эф})екта, удельный вес премируемых -

0 ,1%  от численности ППП, рост производительности труда за счет внед

рения НОТ - 0 ,8% . Вез учета этого предприятия рост производительно

сти труда по оставшимся 50 предприятиям данной группы составил 

1,23^, в том числе по предприятиям, где осуществляется'премирование 

за работу по НОТ - 1,26^,

Среди предприятий, где количество работающих, приходящихся на 

одного работника службы НОТ, составляет I50I - 2000 человек, удель

ный вес (фабрики "Красное Знамя" по численности ППП составляет 24,6^ 

от общего числа предприятий, где осуществляется премирование за 

внедрение НОТ. Сумма премии на фабрике сост(1 Вила всего лишь 0,0;:? 

от величины годового зкономического эффекта, удельный вес премируе

мых от численности ППП - 0 ,7 ^ , рост производительности труда за 

счет внедрения НОТ - 0 ,67% . Без учета этого предприятия рост произ

водительности '̂руда по оставшимся 22 предприятиям данной группы 

составил Г, 1А%, в том числе по предприятиям, где осуществляется 

премирование за работу по НОТ,- 1,15^.

Такое *е положение и в группе предприятий, где количество рабо

тающих, приходящихо! на одного работника службы НОТ, составляет 

2001 - 2500 человек. Так, нлпрймер.врдном из п/о по численности ППП 

составляет 22,7%  от общего числа'предприятий, где осуществляется 

премирование за внедрение НОТ. Сумма премии на данном предприятии 

составила 0 ,2%  от величины годового экономического эффекта, удель- 

Н1Й вес премируемых от численности ППП - 0 ,04% , рост производитель

ности труда за сЧет внедрения НОТ - 0,54% . Без учета зтого пред

приятия рост произчодительности труда но предприятиям, где осуще

ствляется премирование, составил 0,91%.



Ия приведенных данных вндно, что чем меньше сумма премии и 

чем уже круг премируемых, тем меньше влияние премии как стицули- 

рующего (jAKTopa.

3 целом по исем предприятием, где осуществляется премирование 

за радработку и внедрение НОТ, сумма премии составила 3 ,1%  от 

иеличини годопого экономического эффекта, удельный вес премируемых 

|'Г численности ПШ - 2 ,4 ^ , рост производительности труда - 1,22%'.

Сравнение этих далньк с ранее приведенными позволяет сделать 

вывод: чем больше выделяется средств на премирование и чем шире 

круп премируемьпс, тем выше рост производительности труда за счет 

□надренИн мероприятий НОТ.

Задача повышения эффективности работы по НОТ ,подчеркивает ак

туальность принятия ряда мер по дальнейше»^ созданию и укреплению 

служб НОТ и совершенствованию системы материального стикоглирования 

работников за разработку и внедрение мероприятий НОТ.
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о МОТИВАЦИОННЫХ МЕХАНИЗМАХ СОЩШМСТИ'ШСКОГО 

СОРЕВНОВАНИЯ

Б.Г.Прошкин

Одним иэ‘важных теоретических вопросов социалистического сорев

нования является вопрос о побудительных механизмах трудовой дея

тельности его участников. В настоящей статьб излагается один иэ 

взглядов на мотивационные механизмы соревнования.

Содержание мотивационных механизмов социалисти

ческого соревнования

Мотивационный механизм - это совокупность внешних и внутренних 

условий, побуадающих участников соревнования к повышению трудовой 

активности. Исходными посылками вьщеления мотивационных механиз

мов являются следующие соображения. Во-первых, явление социалисти

ческого соревнования очень многопланово и разнообразно, и поэтому 

вряд ли можно надеяться вьщелить какой-либо универсальный, единый 

для всех его форм и видов механизм. Во-вторых, социалистическое 

соревнование не является основной формой побуждения работн ков к 

труду- Эту функцию выполняет самостоятельная система материального 

и морального сти»^лирования, весь арсенал административных, эко

номических и социально-психологических методов руководства. Но со

циалистическое соревнование позволяет повысить эффективность тру

да благодаря дополнительно»^ побудительному действию^ .

На наш взгляд, существует несколько мотивационных механизмов 

социалистического соревнования, которые реализуются в его конкрет

ных формах и видах как в отдельности, так и в различных сочетани

ях.

Первый может быть назван механизмом состязательности. Он наи

более близок по своей природе к изначальноцу смыслу слова "соревно

вание" - взаимное соревнование. 3 словаре русского языка 0 .И.Оже

гова соревнование определяется как форма деятельности Ср"!оты, 

игры и т .д .) , при которой участвующие стремятся превзойти друг

I В работе К.Г.Крупнова (К.Г.Крупнов.Соревнование в системе 
управления производством.М.:Мысль,197Ь,с.9B-I2T) излагаются разные 
подходы к измерению удельного веса вклада социвлйстичеокого сорев- 
нрьшшл в э{>''Окт;!вность обвдстБенного проиэзодства. Доля соре’жо- 

Б темпах роста производительности труда на отдельна проД" 
nDiWTHw.no подсчетам некоторых экокотстов, составляет Гб i (;i.i . 
11вец. Социалистическое соревнование на созремонном этапе.Н., 1973, 
с . 119).



друга в мастерстве, искусстве.

Действительно, оказавшись в ситуации одинаковой деятельности,лю

ди часто стремятся превзойти результаты труда друг друга, входят в 

азарт, активно добиваются победы. Меящу ними развиваются отноше

ния трудового соперничества, стик^улом чего является получение 

какого-либо блага , рост авторитета или просто удовлетворенности 

собой. Суть отношений соперничества состоит в том, что любой 

участник, достигший высоких результатов, может рассчитывать на 

победу только в том случае, если никто другой не превысит.их.

Отсюда ревностное внимание к действиям окружающих. Можно сказать, 

что каждый из них является для остальных источником препятствий 

на пути к обладанию стик^улом. Сам по себе результат деятельности 

для соревнуюп(ихся н условиях состязания теряет самостоятельную 

ценность. Происходит сдвиг акцента со смысла деятельности на по

беду над соперником. Результаты становятся важны не сами по себе,

■а лишь в сравнении с результатами соперника. Важна победа,но 

стремясь превзойти соперников, соревнующийся способен показать 

более высокие, чем обычно, результаты.

Именно в зтом состоит основнаш ценность состязательности как 

механизма трудовой мотивации работников. Воссоздав соревнователь

ную ситуацию, органис1 тор1 могут вызвать в работниках дополнитель

ную активность, стикулировать их к достижению более высоких тру

довых показателей.

Другой механизм"возбуждения трудовой активности участников со

циалистического соревнования мы условно называем механизмом офи

циально устанавливаемых рубежей. Следует заметить, что в нем 

р<^ализуется наиболее простая схема стимулирования. Пол^^жением 

устанавливается конкретный рубеж, достижение которого ввдвинуто 

организаторами в качестве цели для соревнующихся, и стимул за 

его достижение в виде престижного звания, премии, вымпела, знака 

и т .д . При зтом награждение ожидает всякого, кто достиг указанно

го рубежа, кто выполнил поставленные условия. Это в принципе от

личает механизм официапьно устанавливаемых рубежей от мотивационно

го механизма состязательности: участники не ставятся в отношения 

соперничества мевду собой, получение награды казвдым не зависит 

от действия остальных.



В отличие от состязаний, в которьк обычно нярраждаются лиш;̂  

участники, достигшие наилучших реэультатоп, а в случае награж

дения всех размер поопфен^4я* зависит от задятого места, и данной 

схеме сти»^улирования все участники, достигшие устаноолениого 

уровня показателей, поощряются в равной мере. Например, получа

ют звание "Отличник качества" и денежную премип. Далее, если в состя

заниях уровень результатов победителей определяется степенью со

ревновательного накала и может быть высоким или низким в зависи

мости от урсвня .организации соревнования, то в данном случае 

рубеж стабилен и неизменен до тех пор, пока не будут ol^ициaльнo 

пересмотрены условия.

Третий мотивационный механизм социалистического соревнования 

может быть назван механизмом индивидуально устанавливаемых рубе

жей или обязательств. 1Саждый человек в своей жизни ставит перед 

собой определенные цели, дает себе обещания, обязуется в чем-либо 

и впоследствии стремится выполнить обязательства, достичь наме- 

, ченного. Когда это удается, он испытывает чувство гордости, удов

летворенности собой, когда не удается - испытывает огорчение, 

задумывается над причинами неудач и намечает изменения в собствен

ном поведении. Таков процесс самоуправления, самосовершенстноаа- 

ния человека. Обязательства, данные самоцу себе, составляют один 

из ёго важных элементов.

Такой принцип аозбуж,цения и поддержанш! социальной активности 

трудящихся применяется во многих формах и видах социалистическо

го соревнования. Человек или коллектив принимает на себя повышен

ные по сравнению с обычными нормами или планом обязательстпр, 

которые ставятся на общественный контроль. Здесь уместно заметить, 

что именно поэтому наличие регулярного (носящего характер напо

минаний и предупреждений) контроля за ходом выполнения облзатсльств 

является важнейшим требованием организах^ии copeBHOBaiiHH, основал- 

ного механизме обязательств. Естественно, далее, что лица, 

выполнившие свои обязательства, имеот право на повышенный автори

тет, а невыполнившие обязательств - достойны осуждения.

К одной из разновидностей социалистического соревнования при

нято относить всевозможные почины. Трудовой почин стал существен

ным средством совертенствования производства, методом стимулиро- ‘ 

вания трудоврй активности работников в социалистическом обществе.



Нирокую известность получили такие почины,как бригадный подряд 

И.Злобима, работа над лозунгом "Ни одного отстающего рядом", 

"Пятилетку за три (четыре, четыре с половиной) года", "Шестиднев

ную программу за пять дней", "Сегодня рубеж новатора - завтра 

рубеж коллектива" и т .д .

Механизм почина состоит в использовании с цель» активизации 

людей силы примера. С одной стороны, само сообщение о новаторстве, 

распространившись в среде, становится непосредственным активизи

рующим фактором для некоторой части трудящихся, по разным причи

нам вызывает их желание следовать примеру новатора. Здесь и про- 

|)ессиона11ьный интерес и желание превзойти новатора или быть в пер

вых-рядах соревнующихся, здесь стремление принести больше пользы 

обществу и желание привлечь к себе внимание и т .д . С другой сто

роны, почин,став социальным фактором, используется организаторами 

как повод и база агитационной и воспитательной работы с трудящи

мися. Почин становится пусковым средством деятельности администра

ции и общественных организаций по распространению передового опы

та, привлечению к нецу внимания работников.

Почин - это всегда новаторство. Он может касаться организах^ии 

труда и производства, но может касаться и организации самого со

циалистического соревнования. Действительно, многие признанные 

ныне виды и формы социалистического соревнования первоначально 

появились в виде починов. В свою очередь, мотивационные механизмы 

социалистического соревнования можно использовать для ускорения 

распространения починов. Например, можно развернуть движение за 

скорейшее их внедрение, используя механизм состязательности, для 

чего необходимо установить поощрение (премию, звание, приз) тем 

лицам, которые первыми внедрят новшество, или тем коллективам, где 

оно будет внедрено наиболее итроко.

Можно также установить награду участникам за достижение опре

деленных, заранее оговоренных результатов в деле распространения 

почина. Это будет использованием механизма официально устанавли

ваемых рубежей. И наконец, можно развер(уть работу по взятию 

участниками трудового процесса определенных обязательств в отно

шении данного почина и тем самым использовать-третий мотивацион

ный механизм - механизм индивидуально устанешливаемых рубежей. 

Наиболее полно и ярко активизирующий механизм состязательности



проявляется в таком виде социалистического соревнования, как 

конкурсы профессионального мастерства.

К формам и видам социалистического соревнования, основывающим

ся на мотивационном механизме официально устанавливаемых рубежей^ ^ 

относятся соревнования за различные звания, например, такие как 

"Коллектив высокой культуры труда", "Отличник пятилетки", "Удар

ник ко1логнистического труда", "Отличник качества" и др.

Механизм индивидуально устанавливаемых рубежей или обязательэтв 

используется во многих формах и видах социалистического соревнова

ния, нахтример в движении за работу по личным творческим плангии, 

в договорах^со смежниками, в трудовых вахтах в честь знаменательных 

дат, встречных планах и др. Обязательства участников могут при

никать различный характер в зависимости от целей организаторов 

соревнования.

Ввделение описанных механизмов в качестве самостоятельных мо

тивационных механизмов социалистического Соревнования, на наш 

взгляд, необходимо для дальнейшего развития теории управления со

циалистическим соревнованием, позволяет определенным образом сис

тематизировать существующие формы и виды соревнования, а также 

предсказать появление новых.

Анализ показывает, что на кавдом из направлений совериенствове- 

ния производственного процесса могут быть использованы прагстиче- 

ски все мотивационные механизмы социалистического соревнования.

Так,например, если перед организаторами соревнования в качестее 

первоочередной ютанет задача повышения договорной дисциплины, то 

социалистическое соревнование в этом направлении может быть орга

низовано так.

Всю работу следует вести под лозунгом типа "Договорную дисцип

лину на уровень современных требований!" Участниками должны быть 

приняты обязательства, направленные на улучшение показателей ис

полнения договоров поставок. Принятию обязательств, естественно, 

должна предшествовать хорошо подготовленная разъяснительная и 

агитационная камлания. 3 ряде случаев целесообразно организовывать 

постоянно действующее соревнование эа достижение наилучших пока- 

оателей исполнения договоров с награждением победителей. И нако

нец, для коллективов, добившихся стопроцентного выполнена: дого-



Bopon no срокам, объему и номенклатуре, должно быть учреждено 

звание тина "надежный партнер". Получение звания должно хорошо 

nooiiipiiTbCH, чтобы быть выгодным и привлекательным для всех участ- 

ни1(0 Р< сорепновгтлия.

ii процессе лротек.-и'ия разьлснительной и агитационной работы 

могут появиться разли11ные почины участников соревнования,способст- 

пующие повмиепию договорной дисциплины.

И тяк по любому направлению совершенствования общественного 

производства (а шире - общественного бктия) можно организовать 

состязание за наилучшие результаты, учредить определенные рубежи 

и престижные звания, организовать принятие повышенных обязательств, 

отмечать соответствующие начинания работников признанием обществен

ной значимости.

Мотивационные механизмы и принципы организации 
социалиртического соревнования

Продуктивным, на наш взгляд, является использование понятия 

мотивационных механизмов при рассмотрении принципов организации 

социалистического соревнования. Так, известный принцип сравнимости 

результатов наполнен различным содержанием при организации форм 

и видов социалистического .соревнования, основанных на различных 

побудительных механизмах

Если речь идет об использовянии механизма состязательности, то 

принцип сравнимости означает возможность сравнения результатов 

участников соревнования мевду собой, без чего данная раэновкщность 

соревнования просто немыслима. На наш взгляд, в этом случае должна 

ойеспечиваться сравнимость не вообще, не в принципе, а реальное 

сравнение, которое может в любой момент времени самостоятельно 

осуществить каадый участник соревнования. Чем дальше мы уходим от 

выполнения функции сравнения результатов самими соревнующимися, 

чем больше в этом деле посредников и сложнее система подведения 

итогов, тем приэра-шее отдача состязания. Если итоги соревнования 

подводятс-иП'пб болыпоцу числу, 2) неодинаковых показателей,

3) через большие промежутки времени, то реальная активизированность 

последних весьма сомнительна. Состязание по своим пружинам - явле

ние сугубо псюсологическое, связанное с глубоко личностным расче

том на победу. Оно дает результаты только тогда, когда эти рас

четы участник может совершить и при необходимости совер!лает са>̂ .



Отсюда вытекает вывод о том, что для усиления состяэательжзсти 

соревнования необходимо стандартизировать показатели, ограничи

вать их число, вводить простую форк̂ улу йеревода их н.единый син

тетический показатель.

Принцип сравнимости для организации форм и видов соревнования, 

основанных на побудительном механизме официальных рубежей, имеет 

меньшую значимость и иное содержание. Здесь важно сравнение пока

зателей участников не между собой, а с показателями рубежа, опре

деленными в качестве условия получения соответствующего звания или 

награды.- Такое сравнение обычно труда не составляет, так как в 

положении о соревновании по каждок̂ у из показателей определена ми

нимальная его величина. Факт достижения или превышения уровня всех 

показателей будет означать, что рубеж взят и участник достоин 

звания, награды, премии. Сравнение показателей работы участников 

социалистического соревнования между собой в рамках данного меха

низма смысла не имеет.

Сравнимость как принцип организации социалистического соревнова

ния э формах и видах, построенных на механизме индивидуально ус

танавливаемых рубежей, имеет также свое особое смысловое содержа

ние. Разобраться в нем есть настоятельная необходимость, так как 

наибольшее количество сложностей в реализации принципа сравнимости 

результатов на пргостике встречается в данной разновидности сорев

нования.

Принцип с{ авнимости результатов требует стандартности обяза

тельств, а творчество, проявляемое работниками при составлении 

обязательств, приводит к их нестандартности. Причина возникновения 

этого противоречия состоит, на наш взгляд, в теоретической путанице. 

Сравнимость результатов соперников - требование безусловно спра

ведливое в отношении одного мотивационного механизма (механизма 

состязательности), предъявляется к соревнованию, основанному на 

другом механизме (механизме индивидуальных рубежей), в отношении 

которого оно оказывается чаще-всего сколь невыполнимым, столь и 

бесомысленным.

На наш взгляд, здесь имеет место определенный смысл лишь один 

вид сравнения: сравнение обязательств участника с дocт^^гнyтыми им 

результатами деятельности, то есть определение степени выполнения 

обя^ательстр,. Такое сравнение осуществляется легко и производит

ся по всек̂ у круру показателей, заложенных в обязательствах каадого



конкретного участника. Количественный результат этого сравнения 

может быть только один - обязательства признаются выполненными 

.;ибо невыполненными. В этой группе форм и видов соревнования, на 

13Л1 взгляд, "победителями" должны признаваться все выполнившие 

|/бнзатбльс'гва участники. Необходимо фиксировать факт выполнения 

.1ЛИ иеБыполнен11Я обязательств и за первое воздавать почести, а 

уа второе - с'чщить (сатирические листы, отен,г;ы, опубликование 

самоотчетов и д р .) , помогать преодолевать недостатки..

Здесь следует зеилетить, что обычные системы пооифения и наказа

ния за уровень выполнения принятых обязательств неизбежно порожда- 

151 тенденцшо попьггок принятия соревнующимися заниженшлс обяза

тельств. Для борьбы с этим отрицательным явлением при>год'ится раз

рабатывать С1.ециальные системы стик^улирования принятия повышенных 

обязетельстн, пытаться определить напряженность обязательств и до.

Практика иоказывает также, что при подведении итогов социали- 

мического сореБИования при определении победителей все же боль

ное внимании уделле;£ся конкретным результатам работы коллективов, 

чем степени лылолнения ими обязательств.

Таким образом, по-видимому, "победителями" в области выполнения 

1/б)1зательсти следует признавать всех участников, выполнивших обя

зательства. :>1'о позволит обязательствам как важнейшему элементу 

г(анного мотивационного механизма сохранять творческий характер и 

и(>рмал>.ио выполнять собственные ({(ункции в социалистическом соревно

вании.

Ныяйление же победителей необходимо осуществлять но сравнением 

уровня В!;иолнення обязательств, а сравнением конкретных результатов 

дентелыюсти коллективов и работников. При эю м, если показатели, 

по которым намечено проводить сравнение, заранее определены, чис

ленность их разумно ограничена, а работники и коллективы сгруппи- 

рива)1 ы по характеру работы и уровню потенциальных возможностей, 

то это будет являться не чем иным, как воспроизведением и исполь.зд- 

ванием мотивах^ионного механизма состязательности.

Аналогична картина неравнозначности принципа гласности для форм 

и видов соревнования, базирующихся на его различных мотивецнонных 

механизмах.

Одно дело гласность в состязаниях. Здесь она означает прежде 

i^ero оперативность отражения хода соперничества, освещение р»;ул.. 

тв'Гьв, показиваемия участниия/ли. Основная ее задача состоит н по,!



держании атмосферы соотяэатвльнооии, общественного подъема, в 

стремлении удовлетворить потребность участников в информации о 

результатах работы соперников и их намерениях.

Совсем другое дело гласность в формах и ввдах социалистического 

соревнования, основанньк на механизме официально устанавливаем1«  

рубежей. Здесь основной упор должен быть сделан на пропаганде 

положений о званиях и наградах, на общественной значимости движе

ния и на участниках, первыми достигших рубежа.

Гласность в соревнованиях, построенных по типу обязательств, 

на первой фазе требует от средств информации исключительного сос

редоточения на ходе принятия обязательств, на второй фазе - на 

осуществлении общественного напоминания о принятых обязательства;), 

т .е . освещение хода выполнения обязательств на промежуточных 

пунктах контроля, на третьей фазе - на освещении результатов оцен

ки деятельности участников, формировании общественного мнения в 

отношении работников и коллективов, не справившихся с обязатель

ствами.

Принцип гласности предъявляет к средствам информации общие в 

отношении всех форм и видов социалистического соревнования т̂ тебо- 

вания отражения их социальной ценности и М ’итацик работников за 

участие в них^

Возможность повторения передового опыта как принцип организа

ции со1 р1 алистического соревнования в равной степени важен для 

всех его г|)орм и видов.

Направления совершенствования социалистического 

соревнования

Различие побудительных механизмов социалистического сор§вновз 

ния, реализованных в конкретных его формах и видах, предопрзделп- 

ет разнообразие направлений совершенствования его организации.

В состязателышх ввдах соревнования одним из важнейших путей 

повьвсения эффективности является правильный подбор участников по 

потенциадьным возможностям и по количеству. Действенность состя

зания, его отдача гарантирована лишь тогда, когда при соблюдении 

остальных условия участникам обеспечен оптимальный шанс на 

победу. Если вероятность победы оценивается участнико?^ как чрез- 

Рк'чаЯио высока.-! (когда остальные участники явнз слабее), то нель-



пя ожидать значительной его активизации, ибо победа может быть 

обеспечена без какого-либо особого напряжения сил. достаточно 

обы'того темпа деятельности. Но бессмысленно также и напряжение 

сил остальных участников. 14Х шансы на победу ничтожны.

Оптимальным следует считать такое положение, при котором для 

кажл,ого участника победа и проигрыш равновероятны. Это способст

вует максимтлькой активияадии соперников, возбуждению эмоциональ

ного накала соревнования. Поэток^ участников социалистического со

ревнования необходимо разбивать по достигнутом результатам на 

гр^'пны с fjaBHUM составом, как это делается, например, в Ленинград- 

окпм на.учно-производственном объединении "Буммаш"^ .

1исленность соперников в, группах соревнующихся также должна 

бьргь оптимальной. }ормулиропка обв1вго принципа поиска этого опти- 

м;.'ма сосглчляет одну из пока не решенных теоретических задач со- 

циялистичрского соревнования. Логика явления тут такова: чем боль

ше численный состав соревнующихся, тем ниже при нераспределенном 

стимуле оценка шанса на победу каждым иа них. В этом подтексте 

пои)1тнн предложения некотор1«  участников социалистического сорев- 

нонания отил^улировать не одних только победителей, но и всех уча- 

'-.тииков в соотвстстрии с 110казанны»/1И ими результатами.

/1ля обеспеченил сррпнимости результатов соперников в социали

стическом соревновании нео5ходи?ло подбирать соперников с одинако- 

BI-IM видом труда, стремит ся к сокращению числа показателей, вве

дению балльных, коэ(})фицивнтных систем оценки резул: гатов труда. 

11о-пидимому, наибольшей активизирующей силой обладает соревнова

ние по какому-либо однок^у, например, важнейше»^ показателю. Одна

ко это неизбежно приводит к сужению соревнования, к пренебрежению

00 стороны участников остальными показателями работы. С другой 

стороны, увеличение числа показателей реэко снижает возможности 

расчета своего места в соревновании са»лими соревнуюо(имися, что 

в1«олвщивавт живую душу соревнования. Подведение итогов в конце 

сорернопател1!ного периода в таком случав носит характер поддержа

ния Е1И.ДИМ0 СТИ благополучия. Состязание более ценно своим напряже

нием в процессе п^ютеианич, чем удовлетворенностью или разочарова-

 ̂ Ьонякоз И. Шанс для отстающего.-Литературная газета, 

1977, 16 маргя.



нием участников при подведении итогоа, Hostomj'’ оптимал.^иым сле- 

,дует считать ведение соревнования не более чем по двум-iрем 'ipy- 

довьз. показателям, сводимым при помощи простой балльной или 

коэф[}1ИЦиентной системы в один синтетический показатель.

Важным перспективным направлением совершенствования состяза

тельной группы видов и форм социалистического соревнования является 

сокрал1ение периода подведения итогов и расчет места каждого уча

стника на шкале результатов.

Для развития состязательности следовало бы больше использовать 

поихологичоску» действенность некоторых видов стицулов и способов 

их пропагаады, ибо сш о  явление соперничества глубоко психологич

но. Здесь яак никогда кстати творческий подход организаторов.

В просторном зале проходной одного из чехословещких предприятий ni 

стеклянным колпаком выставлен мотоцикл марки "Ява" - приз в инди

видуальном соревновании молодых рабочих за достижение наивысшей 

производительности труда. Действие этого стиц/ла на участников 

соревнования обладает большой эмоциональной силой, а расположение 

его в проходной обеспечивает каждодневное напоминание о себе и 

поддержание духа состязательности.

Зиды и 1̂ юрмы, социалистического соревнования, покоящиеся на 

механизме официально устанавливаемых рубежей, имеют иные направ

ления оовертенстБования. Прежде всего это правильное определение 

уровня рубежа. При низком уровне показателей, ввдвигаемых в ка

честве условия получения того или’ иного звания, установленного 

рубежа очень быстро достигает большинство работников. Это нера

ционально с точки зрения экономичиооти использования стиц/лов - 

денежные средства расходуются нерационально, почетные звания 

обесцениваются.

С другой отороны, при слишком высоком уровне показателей ру

беж может показаться настолько малодостижимым, что даже при очень 

сильном стимуле будот побуадать к действию лишь отдельных участ

ников соревнований. Престиж ввания оохранявтоя, но его действен

ность в отношении подавляющего большиноФва являйФся слабой. Орга

низаторам соревнования следует искать оптицум мег^цу атиия крайно

стями, исходя иа конкретной проивводетввнной обстановки* Часто 

оказывается полвбнш учредить ступенчатость рубежа (и авания).



которая образует перед участниками перспективу роста.

Далее, большое значение имеет четкость описания условий оорев- 

нования и их хорошая пропаганда. Привлекательности рубежа способ

ствует эстетика и авторитетность звания. Организаторам следует 

лредвидеть опасность обесценивания звания, снижающего эффектив

ность данной группы разновидностей социалистичеокого соревнования. 

Частой причиной этого является погоня организаторов еа количеством 

,>-частников, достигших рубежа, и как следствие зтого - снижение 

уровня требований к ним. Соревнование вслед за званием теряет авто

ритет и действенность, В большиноуве видов и форм социалистического 

сюревнования, использующих механизм официальных рубежей, необходимо 

специально определять периодичность присвоения и подтвервдения 

звания, а в необходимых случаях и ужесточить условия его получения.

Специфика видов и форм социалистического соревнования, построен

ных по типу обязательств, рождает своеобразие направлений совер

шенствования этой группы соревнований.

Прежде всего следует ваметить, что весьма распространенной ошиб

кой организаторов является то, что из трех фаз процесса социалисти

ческого соревнования по типу обязательств (принятие обязательств, 

выполнение их и подведение итогов) наименьшее внимание уделяется 

1зторой, важнейшей фазе. Связано зто с тем, что остальные фазы носят 

кратковременный характер Организационной кампании, необходимость 

участия организаторов в них ярко выражена. Вторая же фаза протекает 

длительное время. Более того, бытует мнение^что эта фаза является 

вполне личным делом соревнующихся.

На самом же деле райота организаторов соревнования на этой флзе 

не менее важна. И состоять она должка в постоянном освещении хода 

выполнения обязательств как коллективных, так и ’иццивидуа)1ьных, 

в напоминании работникам их содержания и сроков выполнения отдель

ных пунктов. Мало оргшизовать трудящихся на принятие социалисти

ческих обязательств и подвести итоги соревнования. Необходимо спо

собствовать выполнению обязательств. Общественный контроль должен 

носить предупредительный характер , а не сводиться к равнодушной 

регистрации фактов. Особенно вааошм для повышения авторитета сорев 

нования, на наш взгляд, является организация регулярного контроля 

индивидуальных обязательств, когда они направлены на широко^ сооер- 

о'<’нотвование участников и содержат поэтоког еначительное число рая- 

нообразных мероприятий.



Организаторы соревнования могут инициировать принятие работни

ками повышенных обязательств несколькими способами: воспитанием их 

в духе потребности постоянного совершенствования, т .е . подцерч^ани- 

ем в коллективе особой атмосферы творчества и жажды прогресса; 

агитацией на чьем-либо примере; введением системы дополнительного 

cтицyл^^poвaния за принятие обязательств и, наконец, простым нажи

мом, административным или общественным принувдением.

Правильный выбор соотношения средств мотивации работников на 

фазе принятия обязательств является,__на наш взгляд, еще одним об

щим направлением совершенствования социалистического соревнования. 

Здесь от организаторов требуется большой такт и внимание к инд>1нн.1.у- 

альным особенностям работников, заразительность примеров и убедитель

ность агитации. Этот вид обязательств обладает большой воспита

тельной силой, но одновременно требует значительной воспитательной 

работы со стороны организатороч соревнования. Иначе соревнование 

протекает формально, а обязательства имеют однообразное, шаблонное 

содержание, несут на себе печать принуждения.

Итак, ввделенив мотивационньос механизмов позволяет по-новоц;' 

взглянуть на некоторые,теоретические "вопросы социалистического со

ревнования, налримвр на своеобразие реализации принципов органи

зации социалистического соревнования в различных его видах и гЬормг);̂  

и проблему путей совершенствования организации социалистического 

соревнования.



1ВДШСТ30 л взлдаосвязь нот и соцшжтижкого
СОРЕШОВАНда

В.С.Дерлбин

ti постановлении ЦК КПСС и Совета Министров ССОР "Об улучшении 

планирования и усилении воздействия хозяйственного механизма на 

повышение эффективности производства и качества работы" от 12 ию

ля 19'?9 года значительное внимание уделено научной организации 

труда и социвлистическок^у соревнованию.

Органическое включение в хозяйственный механизм НОТ и социали

стического соревнования - одна из важных мер его совершенствова

ния . При этом наибольтая э4<}«ктивность может быть достигнута, 

если НОТ ,1 социалистичеокое соревнование будут рассматриваться в 

единстве, во взаимосвязи и взаимообусловленности. Это тем более 

важно, что несмотря на очевидное единство, взаимосвязь и взаимо- 

обуслопленнооть НОТ и социалистического соревнования, этой теме 

уделено недостаточное внимание в творческом абпектв, соответствен

но и в практике работы по НОТ и организации социалистического со

ревнования. На это сетуют специалисты, занимающиеся соревнованием: 

" . . .  Нет тесной связи мв)цг'̂  соревнованием и научной организацией 

труда" , -'говорят они I.

Как правило, зти явле.шя рабсматриваятоя и используются раз

розненно, хотя, с одной сторон.., еще на Всесоюзном совещании по 

НОТ (1967г,) социалистическое соревнование определено как одно 

из направлений КОТ. С другой стороны, материальной основой социа

листического соревнования являются лучшие образцы тигдовой деятель

ности, которые не могут быть не научно организованными, иначе со

ревнование окажется неэффективным.

Лз сказанного следует вывод, что чтобы научно организовать 

социалистическое соревнование и получить необходимый социально- 

экономический эффект, необходима научная организация труда н что

бы КОТ смогла реализовать весь свой ароенал задач, не<ИЗходимо .со

циалистическое соревнование.

Л.Л.Бейлин указывает, что "научная организация труда . . .  при 

социализме невозможна без организации соревнования. Слс,цует под-

I Знамя труда (Красноводс!^ 1979,15 марта-



черкнуть, что в условиях социализма НОТ и научна! органияацил 

соревновани;! пргалично связаны: они имеют дело с непосредственно 

общастаенным трудом, схожи по конечным целям, хотл различны по 

средствам ее достижени-t. В первом случае речь адет об организац11и 

материальных условий (функционирования живого и общественного тру

да. Без нц1'чного подхода к решению этой задачи невозможна и на

учная организ^ия соревнования. Во-вторам речь идет об организа

ции общестоенных условий, направленных на решение той же задачи"^ , 

Л ;1 ьлее указывается,что "организационно-техническая подготовка 

ооревнования означает определение тех организационно-технических 

мероприятий, которые необходимо провести в области организации тру

да и производства и определения последовательностей их осуществле

ния для того, чтобы получить ожидаемый от соревнования экономиче- 

' ский эффект"^ .

Эти положения нашли отражение в рекомендациях Всесоюзной науч

но-практической конференции, состоявшейся 12-14 апреля 1979 года 

в Ленинграде: "Всемерно развивать социалистическое соревнование 

на базе дальнейшего совершенствования организации труда и производ

ства. При разработке мероприятий по повышению эффективности про

изводства исходить из того, что успех решения этой задачи во мно

гом зависит от более тесной увязки организации труда и социалисти- 

че''кого соревнова(1Ия.. . В рекомендш<иях секций содержатся ос- 

норные направления НОТ, такие как совершенствование специализации 

(разделение труда) и кооперирование, использование и распростране

ние передового опыта, совершенствование психологического климата, 

улучшение условий труда, обогащение содержания труда, совершенст

вование нормирования и стандартов, улучшение режима труда и отды

ха трудящихся, улучшение бытового обслуживания, повышение произ

водительности труда, дальнейшее развитие коммунистического от

ношения к труду и воспитание нового человека - человека комцуни- 

стического общества.

Конференция отметила важность использования бригадных форм ор

ганизации труда, текинского метода, улучшение связи с учеными.

1 Бейлин Л.А. Научные основы и методика организации массового 
социалистического соревнования (учебное пособие). Л ., 19'78, с.ТО.

2 Там же, с .I I .

3 Экоио»';(чеокая газета, 1979, Hi 23.



совершенствование систем материального и морального cти̂ l̂ yлиpoFia- 

кил, а таюю партийного руководства^ .

Коки̂ 1лексный подход на базе НОТ характерен длл ряда документов 

государственных учреждений. Так, официальные материалы ЕСГУКП 

' единад система государственного управления качеством продукции) 

|'оскомитета СССР по стандартам основаны на единстве и взаимосвязи 

’ехнических, экономических, социальных, организационных и идеоло

гических мероприятий^ .

Госкомтруд СССР, Госплан СССР, Министерство финансов СССР и 

aiCnC рекомендовали распространить комплексную систему организации 

мроизводства, труда, управления и заработной платы (КСОПТУ и ЗП) 

ькзлжского автомобильного завода^ . Как и ВСГ7КП, КСОПТУ и ЗП рас

сматривает проблецу комплексно, начинал со стадии проектирования и 

анализа существующего положения. При этом существенная роль отво

дится: проектной трудоемкости, сиэжнъм профессилм и другим налрав- 

лениии, отиечежьв! выше.

Не имеют принципиально организационного отличия рекомендации 

Госкомтруда СССР, Госплана СССР, Минфина СССР и ВЦСПС о порядке 

применения щекинского метода^ .

Аналогичен опыт организации ооревнования за высокую культуру 

производства на Бакинском заводе бытовых кондиционеров, где на ста

дии проектирования учитывается комплекс направлений, отмеченных 

Ленинградской конференцией. С этих позиций обнаруживается много 

общего в различного рода инициативах, починах. И дело тут состоит 

не в том, что их много. "Чем разнообразнее, тем лучше, - отмечал 

3.И.Ленин, - тем богаче будет общий опыт, тем вернее и быстрее 

Зудет успех социализма, тем легче практика вырабатывает - ибо толь

ко практика может вьфаботать наилучшие приемы и средства борьбы"^ . 

^ложеннод выше показывает, что как организация соревнования, так 

и внедрение различного рода починов, инициатива трудящихся преследу

ют, во-.первых, определенные цели, как повышение производительности 

труда, экономию и бережливость, качество продукции, ком1«(унисти^е- 

ское воспитание и отношение к Труду, во-вторых, в организации со

ревнования и реализации починов четко прослеживается комплекс на

правлений НОТ, как совершенствование разделения и кооперации труда.

 ̂ оил^^о^^."истического соревнования. М.1

2 Экономическая ’газета, 1 ^ 9 ,  № 5,
3 Экономическая газета, 1979, 25. .
4 Окономичеокал газета, 1978, » 21.
J Ленин В,,!. Полн.собр.соч., т .3 5 ,с .204.



улучшение условий и безопасности труда, стикулирование и др.

Более того, сами направления НОТ лвляютсй предметом соревнования. 

Например: бригадный подряд и поточное строительство (опыт Орлов

ского домостроительного комбината), соревнование и передовые ме

тоды организации труда (опьп? Волжского объединения по производст

ву легковых автомобилей "Автоваз"), повышение эффективности и НОТ 

(опыт предприятий Свердловской области)^ и др.

Таким образом, "если цели соревнования обусловливаются эконо

мической политикой партии, то средствами их достижения в матери

альном проиэводстзе является научная организация труда"^ .

Щцинство НОТ и социалистического соревнования обнаруживается 

в количественной оценке выпслнеиия плалов, мероприятий, обязательств. 

В частности, коэффициентная система широко используется в методиках 

организации социалистичеокоги соревнования^ ;

Более глубокое проникновение в сущность социалистического со

ревнования и научной орга(!изации труда обнаруживает общие экономи 

ческие законы, присущие зтим явлениям в социалистическом общестзе 

Поэтому представляет определейный интерес в вычснении тех экопо- > 

мических законов, которые свойственны НОТ и c0UHajincTH4ecK0N!y со

ревнованию.

3 общей системе зкономических законов ведущая роль принадлежит 

основному экономическому закону, В котором выражены глапные цели 

и движущие силы общественного развития. "Обеспечение полного бла

госостояния и всестороннего развития всех членов общества"^ - 

суть закона, сформулированного В.Л.Лениным.

а научной лктзратуре основной,закон рассмотрен столь широко, 

что нет необходимости еще раз доказывать его роль для НОТ и социа

листического соревнования, где он проявляется наиболее полно в 

конечных целях НОТ и социалистического соревнованиж Не менее пол 

но в социалистическом соревновании и НОТ рассмотрены: аччон эконо •

I ?кономЛческад газета, 1979, 15.

2 Бейлин Л.А. Научные основы и методика организации i„ лсового 
социалистического соревиованидС учебное пособие). Л ,, 1978, с .10.

3 См.: îH^JepM.листок 164-72, АстрозГанский ЦНТЛ; Дубоцкий 
Л .Д ., ftJcHbuiKKCB Ti. A ., Гольдберг С.И. и др. АптомаТизированнаа сис
тем,! учета репультатов соцсоревнованш на предприятии. ЛаткИТЛ, 
Гига, 1974.

Л Ленин В.и'. Полн.ссбр.соч., т .32, с . 149.



мии рабочего вренони, закон неуклонного роста производительности 

труда, закон распределения по труду^ .

1?нл.ние механизмов действия и использовани.ч указанных законов 

имеет громадное значение для НОТ и социалистического соревнования, 

п в этом также- проявляется единство и взаз1М0Связь этих явлений. 

Одняко ИИ теорич, ни практика не могут быть ограничены указанными 

naKOH-'JMH. Ь роалиной действительности, применительно к трудовой 

.центельности, деЛствуют законы, которые или сопутствуют другим 

законам, углубляют первые,или создают условия для полного их про- 

нйленил. iiMccTc с тем они имеют и самостоятельное значение. К этим 

закона.! огноонтся: закон разделение! труда, закон превращения '1'руда 

13 1,ер!'ук| жплн0г1н̂ 'га потребность, закон перемены труда и всесторон

него рачитчн человека, закон ликвидации различий между промышлен

ным 1' сел искохозпйстпенным трудом, закон ликвидации различий меж- 

умственном и физическим трудбм.

При организации социгшистичесчого соревнования на основе НОТ 

невозможно не опиратьс.1 на сопокуиность экономических законов, и 

"жизнь сурово карает тех, - подчеркивач Л.Л.Брежнев, - кто не очи- 

таетс! с экономическими законами, пренебрегает ими, допускает субъ

ективизм"^ .

Познание зкономиче1'чих законов позволяет наилушиим образом оце

нивать насто-ицее, ироника.1 в глубинные процессы HaiiieM жизни, пред- 

ицдеть будущее и соответггвенно направЛ/Гть всю социально-экономи

ческую, политическую и идеолоп.'1ескую, техническую, воспитательную 

деятельность как отдельных людей, так коллективов, всего общества. 

При зром, как отметил на ХУ съезде ВЛКСМ Л.И.Брежнев, "оиччбочйо 

думать, будто с экономическими законами им^ют дело только большие 

ученые и руководители. Эти законы, если их понять правьльно, дик

туют логику поведения не только администратору, инженеру, ученому, 

технику, но и калдому р-гдовому pa6o4et/iy, колхознику" .

1 ^А'0/(ИНИН 3.1{. Социализм и соревнование. М .;Политиздат, 1970, 
с .9 ; Бейлин Л.А. Экономические основы соцсоревновани^т (вопросы тео
рии). 1л .Ж пномика, 19"'5, с .М ,1 4 9 ;  Дубровский Ю.П. Система понятий 
и категорий научной организации труда. М..' Экономика, 1975, c.7I~7t!; 
Алексеев И. 1. Диалектика труда при социш1изме. М .; Политиздат,
1979, с .'16-00.

2 См.: Брежнев Л.Л. О неотложных мерах пг нашнейз]ему развитию 
сельского хозлйсг ч, СССР. Доклад на Пленуне Ц!г iQiOG 2'1 к'ар'га I'J^fir, 
iM. П о л ИТ и 3 до 'I', U\)j, с. 6.

Х.'/_^еьез'! З/иС’иЗтснсгр;А1ический отчет . М .; Молодая ги('.рг(и,;,



Вместе с экономичеокими законами двйстзуют и другие законы, 

в частности организь^ионные, псэнание и использование которьос 

столь же необходимо,как и экономических‘законов. К ним отноолтсд: 

закон экономии сил и место , закон слабого эвена, закон про

порциональности и другие, а также совокупность принципов, универ

сальность которых не ограничивается только НОТ и соревнованием.

Так, принципы научности, плановости,'»комплексности, демократическо

го централизма, сравнимости, гласности повторения передового опы

та, экономичности, партийности и др. применимы во всех областях 

знания и деятельности.

Рассмотрение действия и использования акономичеоких и организа

ционных законов и принципов не входит в задачу автора, а ссылкой 

на них аьтор стрнмится подчеркнуть, что они равно применимы для 

НОТ и социалистического соревнования, указывш тем самым на единст

во, взамдосвяэь и взаимообусловленность НОТ и социалистического со

ревнования .

Из указанного единства и взаимосвязи НОТ и социалистического со

ревнования следует ряд важных выводов.

I. Социалистическое соревнование будет научно организовано и 

даст наивысший аффект, если оно будет опираться на НОТ о испольэо-^ 

ванием направлений НОТ, законов, принципов и организационных форм.

1. Организацие! социалистического соревнования и НОТ в методи

ческом аспекте преи1лущественно должны ваниматься одни и те же спе

циалисты, глубоко познавшие природу социалистического соревнования 

и НОТ, закономерности их‘развития, принципы организации и др. Заме

тим, что созданные лаборатории, отделы НОТ на основе единства НОТ 

и социалистического соревнования способны взять на себя ор|4низа- 

цию и методическое руководство по разработке пятилетних планов со

циального развития коллективов, на что указывает опыт автора при 

разработке планов социального развития на Томском государственном 

подшипниковом еаводе 5.

3. По мнению автора, рассмотрение социалистического соревнования 

и НОТ в единстве и взаимосвязи’должно избавить от многих бесполезных 

дискуссий, например об узком или расширенном толковании ленинских 

принципов в социалистическом соревновании^ , о множественности по

казателей в социалистическом соревнований и т.д.

I Совершенствование организш^ии соревнования на современном 
этапе. Ооорник «аучных трудов. М., ТЭ?'?, о.б. 

к Окономическал газета, 1979, !р.13.



аоэьмем,и примеру, принцип партийности. Принцип партийности, 

обоснованный В .Л,Лениным в работе "Шаг вперед, два шага назад", 

прецполагает п о л и т и ч е с к и  идейную стойкость, нравствен

ную чистоту, самое ответственное, кристально честное отношение к 

|,елу, к своему долгуI  ̂ Спрашивается, разве ето может противоречить 

1 рганиэации социалистичеокого соревнования или умалять достоинства 

иных принципов? Нет, конечно. Что касается вопроса о множеЬтвенно- 

зти показателей в социалиотическом сорввноваяии, то и он должен 

быть снят с повестки дискуссий по той простой причине, чго действен

ность ооциалистичеокого соревнования в единстве с Н(УГ обеспечивав 

■;тся не количеством покаэателей, а качеством этих показателей, и 

если эффект вызывается комплексом показатвле<$, то и необходимо'весь 

этот комплекс привести в действие.

Таковы некоторые аспекты единства и взаимосвязи- НОТ и ооциалиоти- 

ческого соревнования.

I Ленин В.И. Поли.ообр.соч., т .8 , о .300.
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МОРАЛЬНОЕ И МАТЕРИАЛЬНОЕ СТИМУЛИРОВАШЕ 1РУДА 

КАК ПРИНЦИП ОРГАШЗАЦИИ СОЦЙАЛИСТОЧЕСКСГО 

СОРЕВНОВАНИЯ

М.Е.Добру оина

В функциони[Х)ввнци социально-эконоиичеокого механиэма opi ениэв- 

ции социалистического соревнования важная роль принал^’э ж т  морель- 

но*»у и MaTefwaflbHOMy стимулировании соревнующихся. Материала социо

логических иепледовнния покаэивавт, что "главный фактором, обуслов- 

ливавР*им недостаточную эйективность соревнования, являгтся именно 

нарушения и отклонения в реаливации одного из ввинеЯших принципов 

оргвнивации соревиовения - принципа стимулирования участников со

ревнования - материального и морального" .

В настоящее время среди исследователей не достигнуто единого 

мнения относительно того, является ли стимулирование сорернусштсся 

принципом организации социалистического соревнования; Одни иэ т х  

считают, например, что " . . .  вряд Ли правильно считать стомулировв- 

ние принципом органивации соревнования таким *е, как гласность, 

сравнимость результатов или повторение опвта.^С'но является более 

об1цим экономическим условием с о р е в н о в а н и я . , другие выделяет в » 

качестве принципе сочетание материальных и иоралышх стамулов к тру

ду'^ , третьи считают, что принцип единства материального и моррльнсго 

стимулирсвения трудящихся масс относится к общим научным принципам 

управления и органивации коммунистического строительства, имеющим 

важное вначение для органивации социалистического соревнования'^ , 

четвертые испольвовпние материальных и моральных стимулов рчсемат- 

^«вяют как один из методов управления соревнованием*^ .

1 Кутереевский Г . А . , Смирнов В .А , Социалистическое соревнование. 
Ьрсбленн, опн'г социологического исследования.. М . : П о л и т и з д а т , ,
с,93.

•’ Карпухин Д,Н.Со 1лалистическое сорепновоние и стамулн в условиях 
рпапитого социалистического обнества.-СоииалистаческиР труд,19Т'1, 
г Э ,с ,9 .

3 £вец Я.Г.Сонирлистическое соревнование не современном &д'апе гаэ- 
Г1ития.,м; Кнель, 1Р73.С.19.

 ̂ .̂!мольхор E.I'.Coi^HBJflioTH'jecKoe соревновеше в условиях раеЕитого 
с|01ша;л-эма.Мнсль,  1974,с.1 ‘̂ С; 1.уторкерскиЯ Г./',.,Сшрнов В .А . 

с;и1 ягистиче;,кое соревнование.М.*. nojMTM04aT, 1Г-74, с. 23.
V' С рпцев Б ., .''чгсв 1!. Саииалкотическое сорегнср.вние как объг.кт 

jnpRK^ei кягВо 11,ч CU экон(;мики,197-?,1^ !С ?,



По нашему мнении, стимули|х5ввнив сорёвцувщихоя нужно раосмат- 

ривать как чооть общей системы стимулировения труда. Сгимулн, дея- 

отвупщие в системе соилолистаческого ооревноввния, являются состав- 

Hoii часты) хо8р9счатного стимушгювоння проиеводства. Ивморение 

тpy^;ouoгo вклада работника или коллектива при организации материаль

ного стимулирсваиия и социа)а1Стачвского соревнования осушеотвляет- 

ся практически с помощью одних и тех же покаватвлеи.

Б то же время фгкторность в поощрении по сониялистаческокуг со

ревнование значительно шире. Она предполагвет выполнение как про- 

И8В0ДСТЕ0НИНХ покп88телей, отражпсщих выполнение плана, Кбчество 

выпускаемое) продукции, испольвование мате{)иальных и трудовых ре- 

супсоь, Т!1К и соцпельнйх, т .е , ооблсдение производственной дисцип

лины, порышение общеобравовйтельного уровня и др.

Стимулировение соревнуввихся работников и трудовых коллективов 

cfleflj’eT относить к числу обших принципов организации социалистиче

ского соревнорвния.

Потери ал ьное и моральное отимулировяние труде как один ие црин- 

ципор сош^листаческого хоояйствоврния распроотрэклется на всех 

работников проиеводства, рее)1И0уется иерее оплету по тарифным став

кам и долиностнам окладам, премиальные фонды. Стимулироваше сорев- 

ыумиихсл распростршшггся только на участников, победителей и ор- 

юниэаторов социолиотачеокого соревнования и осуществляется с по- 

М0ЩЫ1 специальных форм. Формами стиьоглирсвания участников социали

стического соревнования являются, например, дополнительные отчис

ления в фонд материального поощрения предприятий во разработку и 

выполнение встречного плана, а такве дополнительное премирование 

работников 84 выполнениевотречного плана, премирования рабочих аа 

повышение норм выработки по собственной инициативе и др. Стил^улиро- 

вание победителей в социплистическом соревновании осуществляется 

с помощы) таких форм морального поощрения,как присвоение почетного 

вввния, вручение нагрудных енаков отличил, получение почетного 

приаа и др ., а такие форм мптериельного поощрения: премирование 

коппектиЕ'^в предпгмятий, победителей во Воесосэном социаяистичеокрм 

соревновании ав успешное выполнение наролнохоояйственного плана; 

преми[:юв8ние, коллектива по ревультатем сор'еянования в честь онч- 

менвтельнчх дат в жизни стряны: ИС-й годовш^ни on дня рогденип

В.И,Ленина, бС-летия обраэовпния СССР и д р .; npeKiipoBatme победи

телей во внутризчролоком социплизтачеоком оопввнойянии и лп.



Система стиьулировепия сореьнусимхся является одним на вак- 

hux факторов управления ооциолистаческим oopi.вно,ва1)ием через сис

тему интересов. Сна вкличает в себя не только различные '[)Ормы по

ощрения лучиих, окавения помовд передним", но и меры ответствен

ности к OTCTni,«(i'M. Стимулирование оо^ювнунщихоя представш1бт со

бой сознательно управляемый прсцесс, испольаусвдй различные сред

ства и метода. и_овде1?ствия на интересы соревнуЕЩихся, Его целы) 

HBJiiitJTCii побу»,чеше работников к проявление творческой инициативы 

в ходе трудового соотявания и соперничества при решении важнейших 

нщюднохоэяйотвенных еадач.

Ь настойи,'.об время в ькономичаской литературе вьдвигается пред-. 

лоьение о ньобходниоста в большей мере увязать cou>iaJiMc™4SCKoe 

сорейновяниь о основной часты: даработной платы: оплатоп по та;жф 

ним ставкам, долк1Юс?ням оьладам^ . По нашему мнени!), такое поло- 

кепие npoBOiiepho, ток' как именно высокая трудовая актавность раСот- 

мике в точение длительного периоде долина служить осиовг1нием для 

iiOBuiteiiHii ему тнри:|.иого раа;мда, должностного оклада, перевода на 

buueoniti4iiD(ienyii рьсоту. J другой ото1Х)На, при правильной органи- 

иецйи оплати Т()уда по уровгаэ онработной (/лати можно и должно су

дить об успехах, доотшьутьх ими в со^олистическом соревновьиии.

Той не менее данное преимуадство аарнбогной плати еще не полу- 

41.,10 дслиьс.го П[./К8нания в оргйниваьщи социалистического copeiiHCBa- 

ш ш . 3 £)Той С1>я&и йвслукивРб1Т внимания опыт московского авБода 

"Линамо", Ни котором для иаибрО(Л1Я нрюизвоцственного задания рабо

чему, ргботв1.щвйу по личному плану повышения проивводителинссти 

трудй, исисльвуеч'ся-покаа-етель - нормативная-еареботная плет’ .

Б&лье всего материальное стимулирование^овдействует на раави- 

тие социалистического соревнованил по линии премирования работни

ков и трудоих коллоктавов.

Ч&Ч4У сисгемййи пооо1ренил и формаии социа/аютачеокого сореьно- 

чания долА'на бить обеспечена' согласованность, т ,в , ,  если, напри

мер, и црои&водственньх цехах вйвода органивоввно соревнование ев

С м ,, икпр,'.Карпухин Л .И .С оци ош сти чсоков  соревнование и civiM/jih 
в уо<;оьипх рбовитого социвлистиче'’кого обс(ества.-Со 1диолистиче- 

ский t 3, c . i l ;  Савельев Е .В .Распределение по тр^.цу н
социашатичъскпь сореьновадае: БзшнюсБяеь и пути повышения 
o'fiiwyjinpyi.iiibro bi/[iouTa, - В сб.;окономические и правовые нопро 
ен с о О [ ) г а к и о а и и и  социалистического с&цзвйнсвв- 
тн. 'ioLuciC докя;).1,ов на осеоосйнои с?'минаре.Донецк,



новашение качества продукции, то соответственно долвна бвть равра- 

иотанп комплекснея система стимулировения ва улучионке качества 

работы кавдым осревнусщнмся.

Премии по со1а1алистическону соревновании имеют свои оообенноо- 

ш .  Прежде всего, они представляют соо'о!» вознагрпидвние аа трудо- 

нуи инициатибу, п^юявленнув работником или коллективом р процессе 

производства и направленнув на улучшение покавателей производствен

ного и социального /арактера.

Материальное поощрение оопевнуьщихся осуществляется не только 

в денежном вираиении, В нвстояыее время все болызее признание полу

чает премирование ценннм подарком, предоставление льготной или 

бесплатной путевки в дом отдыха. Весьма характерным в этом отноше

нии является внскаэнвание работницы коломенского теплововостроитель- 

ного еавода иыени В.Б.Куйбышева В.Неустроевои: "У денеаной премии, 

какой бы большой она ни была, есть одно свойство: черев несколько 

дней эта деньги потратишь. Думаю, передовикам соревнования стоит 

вручать эа особо выдающиеся достижения в труде не деньги, а памятные 

•юдарки . И чтобы обязательно с табличкой, на которой написано, когда 

над что награжден человек"^ ,

При организации премирования соревнующихся вакно иметь в виду, 

что премия является не только одной из форм материального поощрения, 

но и несет определенную "моральную нагруеку". Ее роль оказывается 

есегда низкой, если допускается "уравниловка", сам размер премии 

незначителен, отсутствует гласность и торвествённость при ее вруче

нии. С другой стороны, получение достойного воэнагравдения в тор- 

»ественной обстановке становится "эарядом".соияальной и производ

ственной актирности работников.

В социалистическом соревновании материальнвй стимул действует 

опосредованно через стимул моральный. Но моральное поощрение долв- 

1(0 подкрепляться материальным пооарением. Коральние и материальные 

стимулн социалистаческого соревнования нельея противопоставлять 

друг другу, их нуино рассматривать в гармоническом единстве. Только 

р этом случае их воздействие на соревнующихся, а соответственно и 

на развитие соияалистичеокого соревнования оффектиьнб.

Сочетание стимулов валоаено у«е в саном социалистическом прин

ципе распределения по труду# обусловлено природой социалистических 

проиаводствонных отношении. Кавдому в соответствии с количеством

 ̂ Правда, 1973, 7 янв.



 ̂ по -
и качеством труда производится не только оплата, но и воэдается 

уважение и почет. Однако при этом ооэникает вавный вопрос, явлл- 

втся ли моральные стимулы предметом рассмотрения экономической 

науки. Это вамно выяснить, так как среди некоторых экономистов 

имеет место недооценке эначения моральных стимулов к труду. Спи 

склонны да»е считать, что моральные стимулы не имеют отиокения 

к экономической науке. Но с этим, подчеркивает П.М.Павлов, согла-' 

ситься нельзя. "Во-первых, MopaJibHue стимулы поровдастся экономи

ческими отношениями социализма. Они относятся не к области над

строечных морально-этических категорий, а к области отношения че

ловека к труду, т .е .  материального производства. Во-вторых, благо

даря сочетании моральных стицулов к труду с материальными стимуле- 

ми последние при социализме приобретают качественно н ою е  содбр- 

ж аки е ... И в-третьих, всестороннее испольаорание моральных стиму

лов является важным ревервом роста производства и повышения проиа- 

водительности труда" ,

На наш взгляд, рассмотрение вопросов стимулирования соревну- 

В1цихся целесообразно вестй по участником, победителям и организа

торам соикалистического соревнования.

Участники соревнования - это все работакпие, участвуона-.а в тоР 

или иной форме соревнования.

Победители в соревновании - это соревнуспмеся, которые достигли 

высоких результатов в тоЯ или иной форме сорепнования, явлистоя 

его лидереми, заняли призовое место.

Организаторы соревнсвония - это ответственные за распростране

ние и Енедрение ценных начинения, действенных форм социалистиче

ского соревновании на разных уровнях его организации Сминистерствс, 

ооъединение, предприятие).

УлннО' выявить определенную специфику при стимулировании участ

ников и победителей в социалистическом соревновании. Определенные 

особенности иместся и в стимулировании организаторов соревнованил.

Павлов П .Н . О сочетании материальных и исральных стимулов 
к труду.—Ьопросы окономики, 1965 , ? 4, 0 .65- 66.
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Участники социалистического соревнования поощряются правде всего 

материгшьно, а специальные Формы морального поощрения используются 

не исегда. Например, дополнительные отчисления в фонд материального 

поощрения 3 связи с принятием и выполнением встречного плана, мате- 

рма.'|!,ное поощрение па выполнение личного плана повышения производи^ 

тельности трупа (динамовский метод) и др.

Г!рикенительно к победителям а социалистическом соревновании пер

вичным является моральное пооифение. В то же время достижение высо

ких производственных результатов в сочетании с социальной активностью 

сорелнзющихся должно сопрововдаться не только определенной йормой мо

рального поощрения, но и отражаться на размере материального возна

граждения. "Предпочтение в ударности есть предпочтение и в потребле

нии. ijfjo DToro ударность - мечтание, облачко, а мы все-таки материа

л и с т ы " .

Сочетая !ормы морального и материального поощрения и ответствен

ности, нельзя недооценивать или переоценивать каждую из них. В ходе 

социздистического соревнования, особенно при подведении его итогов, 

необходимо найти правильное соотношение мевду ними. Например, не- 

обязате.ч1,но, более того, недопустимо всякий раз подкреплять премией 

благодарность. Почетную грамоту. Только н этом случае можно поднять 

их стимулирующую рол1 .

Принцип морального и материального стимулирования развития соцкя- 

листического соревнования действует на всех ятапах эго организации.

Так, уже на первом этапе .в ходе разработки условий соревновакия 

и принятия социалистических обязательств предусматривавтся мерн мо

рального и материального поощрения передовиков и ответственности 

отсташ кх. На втором этапе при организации выполнения лана и обя- 

затрзльств используются Формы морального и материального стиищглирова- 

нин участников соревнования. Здесь особенно важно выявлять, с одной 

стороны, идущих впереди, изучать и распространять их опыт, а с дру-’ 

гой - отстающих, выяснять причины их отставания, оказывать, роли э т о  

необходимо, помощ ь. Не наиболее полное развитие моральное и матери

альное С7 мулирочачие получает на третьем этапе, таи как именно по-

Лснин З .И . П о л н .с о б р .с о ч ,,т .4 2 ,с .21 2 .



оперением победителей и наказанием отстающих, согласно принятым yc;io- 

вилм, завершается дакны 1̂ цикл соренноьанил и сопдаютси ycjroiin.»; цлн 

ноного цикла.

Материальное и моральное стимулиронание сорепнумщихс-i нахочитси 

в тесной сзлэи с принципами организации социал^истического ооревноиа- 

нид: гласностью,, сравнимостью результатов, обобщением и раонростране- 

чием передового опыта.

Стимулиропание только тогда становитси весомьпл и значимым, когда 

оно известно всему коллективу. Следовательно, гласности - ото не толь

ко принцип организации социалистического соревнованил, но и условие 

действенности стимулироваяи.ч. Она чвляется стимулом тру.т,опой активно

сти работников и коллективов, так как в социалистическом обществе длл 

каж,цоГо труженика важно, чтобы результаты его труда получили призна

ние со стороны коллектива и общества в целом. "Гласность придает со

ревнованию широкую социальную значимость, повьлпает инициативу работ

ников, побугццает выявлять резервы, искать и применять луч1иие приемы 

работы"^ . Она повышает чувство ответственности у работников за вы

полнение взятых ими социалистических обязательств, дисциплинированно

сти. Исклвчительно велико воспитательное значение гласности не только 

на примере передовиков, но и тех, кто не внполняет своих обнэатольств, 

допускает нарушения трудовой и производственной дисциплины, брак.

Тг :им образом, необходимо уделять серьезное внимание всем формам 

гласности: наглядной агитации, оформлению информационных стендов, 

■экранов, досок ,-очета, регулярному освещению как промежуточных, так и 

конечных результатов copeaHOBatrim на световом табло, по заводско1;|у 

радио, а местной и центральной прессе и т .д . Водь соревнуются не циф

ра с цифрой, а люди друг с другом, и они должны знать о достигнутых 

результатах и недостатках друг друга.

Моральнее и материальное стимулирование соревнующихся связано с 

принципом "обобщение и распрострэдение передового опыта", так как 

3 своей основе соревнование предполагает распространение и внедрение 

передовых методов организации труда, передового опыта. Соответственно^ 

это должно быть положено и э основу материального и морального стиму

лирования соровнуютихся, оговорено в условиях сореановани,!.

Всесоюзная научно-практическая конгЬеренцит, посвлшенная 40-летию 
стаханопскпго движении .-Социалистический труд, 1976, 1 ,с .4 8 .
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.) организации материального и морального стимулирования участни- 

г о 1 сорениования первостепенное значение принадлежит принципу сравни

мости. Без него оно практически теряет свою действенность. Ведь для 

'.'ОГО, чтобы поощрить лучших и наказать отстающих, необходимо их выя- 

кить,сопоставив достигнутые результаты, имея в своем распоряжении 

объективные критерии оценки. Между тем данный принцип наиболее слабо 

изучен в экономической литературе, а это, в свою очередь, не может 

но отрачаться и на стимулировании соревнующихся. В частности, если 

вклад победителя оценен неправильно, то и полученное им вознаграаде- 

ние не достигает желаемого эффекта. Более того, вознаграждение не по 

часлугам может породить, с одной стороны, рвачество, а с другой - сни

зить трудовую инициативу в последующем.

Следовательно, исходя из яьвиеизложенного, можно сделать следующие 

выводы.

Материальное и моральное стимулирование соревнующихся является 

общим принципом организации социалистического соревнования, действует 

на всех его этапах.

Материальные и моральные стимулы социалистического соревнования не

обходимо 'рассматривать в гармоническом единстве. В социалистическом 

■зорепновании достижение определенных производственных и социальных 

результатов должно вести к определенному моральному поощрению, кото

рое в необходимых случаях должно дополняться материальным вознаграж

дением.

Поощрение участников соревнования и его победителей должно быть 

гласным, своевременным, ощутимым, соразмерным с трудовыми достижения

ми.

Вопросы стимулирования нужно дифференцировать по участникам, побе- 

цителям и организаторам социалистического соревнования.



УЧБГ НАПРЯЖЕННОСТИ СОЦИАЛИСТИЧЕСКИХ ОЮЗАТНШЬСТВ 

УЧАСТНИКОВ СОРЕВНОВАНИЯ В СИСТЕМАХ ССОД

3 . А.Гага

Социалистические обязательства играют важную роль а системах 

социалистического соревнования. Факт их принятия означает не толь

ко вступление коллектива или отдельного работника ч процесс взаи

модействия на основе состязательности, дружбы и товарищеского со- 

т{удничества. Они показывают степень зрелости отношений к труду его 

участников. В них на добровольных началах берется обязательство 

превысить плановые нормы и задания, вычленить личный вклад в уско- . 

рение создания материально-технической базы коммунистического об

щества, в формирование нового отношения к труду.

Социалистические обязательства с точки зрения интересов личности 

являются экономическим индикатором уровня ее самовыражения и, зле- 

довательно, статуса и престижности. Позтому не совсем-верно считать, 

что в них содержатся лишь отношения альтруизма. Фактически в отно

шениях принятия и выполнения социалистических обязательств реализу

ются духовные и материальные производственные потребности, чмеющие 

экономическое обеспечение.

В большинстве случаев степень удовлетворения названных потребно

стей синхронизируется с величиной дополнительного трудового вклада, 

превыкающего во всех случаях общественно необходимую меру труда, 

который ряд авторов даже относят к эффекту социалистического сорев

нования в целом.

В социалистических обязательствах материализована существенная 

часть сти01гений соревнования, отношений и связей экономического 

закона.

Сказанное выше позволяет сделать вывод о том, что социалистиче

ские обязательства являются зкономической категорией и имеют право 

на самостоятельное изучение в системе экономических наук. В совре

менном хозяйственном механизме они выполняют ряд ityHK4 nK, среди 

которых следует рзделить оценочну» (экономическую), поспитательную 

и статистическую.

Гослелкяя ;^ к ц к я  снязана с тем, что по количеству принятых со- 

циа.чистических обязательств судят о массопости соревнования и чис- 

лсннссти его участников. В хозлйственнотл механизме такое сочетание



встречается ыде и в органиэации зарвОотнои плоть, где норма време

ни, и одной итороны, оценииает напряженность ваданий, а с другой - 

с помощьг тарифной системы регулирует рост номинальной зарплаты 

в периодах между тарифными рефсрмвмл. Искусственное совмещение не- 

совмостимого приводит к развитие одной сторони и отмиронив другой. .

D орг'аниэации аоработной платы ато вызывает запущенность нормиро

вания и раанитие систем регулирования заработной платы работавших 

fre через механизм напряженности норм, а через индексы движения 

номинальной ааработной платы, скор^^ектированные на ситуации спроса 

и предлоиения рабочей cnjm,

В соревновании учетная функция обяватольств поровдоет размнокв- 

ниь их текстов без оценивания значимости. Введение процедур общест

венной завдтя несколько ослабило отрицательное влияние этой функ

ции, но -йсе-таки не всегда и не во всех случаях, Появииюь и нега- 

тивнне стороны контроля; обязательства стаж  тв(дять индивидуаль

ность, в них появился элемент внешнего контроля над самолроявлением 

личности, олоупотребление еттестацией может привести к тому, что 

они переродятся в одцу иа итераций плана. Статистическвя функдая 

настолько усилена, что ее требованиям даже подчинена оценочная сис

тема. Jiидepoм ь соревновании является участник, превьсившП социа- 

листчоские обяватель тва, достигший наибольшего перевыполнения по

казателей, называемых в блоках норматавной активности. На практике 

чаще принимается во внимнние только факт выполнения принятых обява- 

тельств без учета интенсивности проявления их признаков. 3 таких 

условиях экономическая функция в массовом соревновании проявляется 

весьма.слабо. Напряженность обязательств является личным делом участ- 

н1'ка. О кея, как показали исследования, знает только непосредотвен- 

иай участник, и зависит она от его самосознания, личного келания. 

Бториение организаторов, таким образом, в этот процесс приводит 

к стимулированию занижения проявления пртен1;иальных возможностей 

объектов. Принимавщий обязательства в ряде случаев не идет на риск, 

зная, что за ним последует потеря классного места, В ваводских ус

ловиях сопввнования заложено противоречие. С одной сторо»ш, участ

ники сами берут ня себя обязательства В части перевыполнения плано

вых заданий, нап[дяженность которых не подвержена оценке, а с другой - 

в случае малейшего их недорыполнения они попядают в группу отста- 

гаих. Это противоречие осложняется том, что при подведении итогов 

эксперты лишены возможности ]>£;споонать экономическое содержонио
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обяеительств. Некоторый процент перевипслнения плпнових эаданлс, 

обычно наэивнь'мый в социалистических обявптельствах, чисто пред- 

CT8 BJ1. 9Т собой всего лишь страховой процент расчета их фактического 

выполнения. Особенно это касается, например, таких покааптелея 

кол/шктивного соревнования,как реалиаовамная продукция, товарная 

продукция, проиаводительность труда.

3 условиях неориентированных и, следовательно, беьвесоиих шкал 

нрпрякенность оценивалась экспертами виаунльно на вербальном уров

не. Чувствительность такого подхода была хотя и невысокхэй, но во 

всех случаях поэволяищеи формировать установку на то, что истинное 

напряяение обяаательоти мокет бить расиоанано. 'Еормвлиаация крите

рия коснулась, в основном, второго блока оцено жой модели. Частичная 

. ;,'0 рм8лиаация усилила значимость технико-экономических показателей.

На практике появилась проблема: как совместить ранки|Х)вание объ

ектов на основе оценочного коаффициента, являсщегося интегральным 

определитолам их деятельности с вербальной оценкой фак’шческои на

пряженности обйаательств. ’Исследования показали, что на экспертов 

магичео1.ов воодействие окааувает количественный определитель дея

тельности, и они в большей степени, чем раньше, стали 'значимость 

покааателей первого блока рассматривать с альтернативных позиций, 

вое чаще обрамаяоь к мeтo^v "просеивания". Суть его евкличается 

в '"ОМ, что на пбр.юм этапе из числа соравнуощихся обьектов выбира

ются только те,что выполнили принятые обяавтельства, а затем среди 

них проводится рвнаг1ровани0 с учетом величины оценочного балла или 

коэ^)фицивнт8. При описанном выше метЬде выбора лидера напряжен- , 

ность обяаатольств не имеет какого-либо значения. Они выполняет 

лишь статистическус и ритуольнус функции. Интенсивность проявления 

сверхнормативного личного вклада объектов остается неразличимой.

Они ваклсчаст в себе нераспознанное и, следовательно, не подвергну

тое сравнении материализованное экономическое содерлание.

Пути распоанавания Напряженности связаны с формализацией сте

пеней интенсивности проявления их признакое, то есть с уравдаваниек 

блоков в методах синтезе всего многообразия показателей, характе- 

риеуощих взалмодействуивде объекты'. При этом необходимо опреде

лить и sec блока в целом, сохранив вге богатство оперативного экс

пертного суждения.

В пгюцйгч'в исслвлоияния атой проблемы ми п|»1шли к выводу, что 

йдепь новножно триненить два мотодп синтеза кочественннх призна- 

Kuvi: при .1' воспольаовятьоя метояологией ряняи.'Онания по-



каавтелей блока 11, согласно которой устанавливается вес каждого 

поквеателя и оценивается скорость движения обгекта, вводятся мв«- 

блочние сквоэные веса, скорректироввнные на коэффициент весового со

отношения блоков; при втором - автономно раннируются показатели на 

основе оператвиого экспертного ступенчптого обоснования аначимосш 

с пооледусщей корректировкой итогового коэффициента на вес блока.

В первом случае ценя перевыполнения показателя, нагванная в бло

ке П, при переносе ее в условия блока 1 увеличивается. Так, например, 

если один пункт перевыполнения плана по производительности оценивал

ся в 2 балла, то в случае принятия обязательств по этому показателе 

ее можно увеличить до 4 и более баллов. Однако же величину веса пока

зателя Перенести в блок 1 уяе невозможно: он потеряет свое первона

чальное знччение. Обязательстве берутся по ограниченному кругу пока- 

зателей. Часто их наименованич могут выходить еа пределы границ нор-̂  

мативных блоков. Поэтому в условиях этого подхода вовможны злоуяотрв- 

Зления; принятие обязательств по всей совокупности технико-экономи

ческих показателей с укаеанием только' страховой доли их перевыполне

ния. Если допустить и перенос веса покаэателя, то потребуется новое 

ранжирование и не исключено, что показатель, который не упоминается 

в блоках П и Ш, окажется с меньшм номером. Если учесть, что ранжи

рование необходимо будет производить оперативно при каждом случае 

принятия обязательств, то при совреманном организационном обеспечении 

сороьнования это приведет в конечном счете к путанице и еще больше

му формализму. Ьтот метод можно использовать введя ряд условностей. 

Во-перанх, допустить возможность суммирования частных цен перевыпол

нения, скорректированных на вес блока, бее учета веса показателя в 

других блокьх; во-вторих, отменить расценку перевиполнения в норматив

ном блоке того показателя, по которому приняты обязательства; »-;треть- 

их, ввести перевод тех показателей, что не называются в нормативных

б.локех, в стоимостное исчисление с отнесением общего эффекта к плано

вой себестоимости и расценкой каждого пункта ее условного сникения 

по цене, наевенной во второцблоке; в-четвертьх, применить коэффициент 

усиления обтек оценки по блоку Ш, на величицу которого корректарует- 

ся еначимость социальных показателей, включенных в социалистические 

обязательства и успешно вьполненних. Описанный выше метод целесооб

разней всего применять при-автоматизированной обработке информации 

в воводских АСУП. .

При ручном счете более привлекателен второй метод синтеза частш.



приенаков, в котором допусквется автономное ранжирование покозяте- 

лвИ биока. Для устранения негативного влияния альтернативности сле

дует вводить двойные значения по каждому ив покаавтелея: норматив

ное и напрякенное. При невапоинении напрякеннсго уровня, но при 

выполнении нормативного объект не ввводитоя из числа претендентов 

на классное место, но получает по этому покеаателп поникегннуо оцен

ку. Это поеводяет снять психологический барьер {мска и соадать бла

гоприятные ситуации для деловой предприимчивости. Выбор напряженногс 

уровня покавателн - это срмопрогноаирование раэвития. Оценка ва его 

достижение должна значительно превышать оценку первого этапа. Этого 

вомокно достичь, если Гфименить пятибалльнуо шкалу для каждого иэ 

покааателеИ ( Tafifl. )  с дифференииацией оценок по видам няпрякен- 

поста обязательств.

Таблица

Икала оценок и соотвотстзусших им коэффициентов 

по блоку 1 ОСЗД участников соревнования

Нормятивннй уровень 
ооявательств

не выполнено выполнено и пере- 
риполнено

• a i i
Is м Ф

со щ ' S
1 ю 

_| _

V7

г.ь , 0 .95 ' 3,0

2 .0 1 0.9 ; 3,5

1.6 1 Ш.85 1 4,0

1.0 1 0 .8 1

в,б 1 0.75 1
1

■Иапрякенныя уровень облае
те л'ьств

не выполнено

I ? . §  
М Ф S

<0 I О-Э* л

выполнено и 
переь^полне^ю

---- 11

ч
со

4.5

5 ,0

5 .5

Г
X

. . ф 

SS-I

I s t J
О  «  О

1,15

1.2
1,25

Здесь итоговая оценке по блоку определяется по формуле



1’дв К - коррокпфояичный коэ(|л|м1Швнт L -того покезатвля;

L - >ш»№иноьвнид показателя;

П  - количество показателей, включённьи в соц»18листи- 

часкив ооязательства.

СрчдниГ, оценочный K03i)«iiiU,.eHT впоследстьии легко вводитоя в 

г/'одоль ОСЭд-̂ -. при сопоставлению црйнятьи ооязательств представ

ляет также интерес и корректировка индексов их выполнения на 

коэ1;(]»1ииемты напряжённости, применяемые в нормативных Олоках .

иод моделью ОСЭ;; понимается модель оценки социально-эконо- 
мичеокоР. деятельности участников социалистического сорав- 
ноьения, олоки которой названы и onwcaHi; в райоте: Ь. Гага. 
Сравнимость результатов труда в системах социалистаческого 
ооровноватая и за{иоотйой платы, хомсл :йзд-во ТИ», li/BO.



СОЦИАЛШО-ЭКОНОМИЧБСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ 0РГМ1ИЗАЦЛИ 

СОЦИ/ЛИСТИЧБСКОГО СОРЕВНОВАН;Я ло CHGTEfffi "ВОЛНА"

Н.А.Толенева

Одной иэ важнейших функций социалистичаского соревнования, 

как подчеркивается в постановлении ноябрьского (1978г .) Плену

ма ЦК КПСС)является повьыение трудовой и социальной активности 

сорввнущихся. Мавду тем существующая практика организации и 

пооофения юу(ивидуального соревнования еще недостаточно заин

тересовывает отстающих достигать уровня передовых, а передо

вых - повышать свои проиэводстветшые показатели.

Проблемы активизации имеющих средние показатели "середня

ков" и отстающих в коллективе привлекают все большее внимание 

ученых. Однако конкретных исследований этих проблем пока еще 

нет.

Нами был собран статистический материал в динамике за 1975- 

197ч'^гг. на томском заводе "Сибэлектромотор". Наблюдения’ прово

дились за 351 рабочим, иэ них ученицы составили 31 человек. В 

дальнейшем, в связи с тем, что ученицы не прнимают уч^тия в 

соревновании, они были исключены из наших расчетов и выборка 

составила 320 человек. Сведения о рабочих группировались по их 

про1];ессиям, возрасту, стажу работы на данном предприятии, уров

ню  ̂образования и квалификации, партийности. Наряду с основными 

показателями индивидаального соревнования "Лучший по профессии" 

выполнение социалистических обязательств, личных планов, отсу

тствие брака, овладение смежной профессией, соблюдение трудо

вой дисциплины - принимались во внимание и учитываемая общест

венная работа, повышение общеобразовательного и теоретического 

уровня, участие в соревновании за коммунистическое отношение к 

труду.

На основании полученной информации проведен анализ состава 

сменяемости участников соревнования, выявлены механизм продви

жения рабочего в системе "<5ригада-участок-цех-завод", процедура

I .  Псд термином "сменяемость" понимается переход отстающих в
середняки", середняков" в лидеры и наоборот.



иыбора и поощрения лидера.

Анализ сменяемости участвующих в соревновании "Лучший по 

профессии" на заводе "Сибэлектромотор" за 1975-1979гг. пока- 

:jon, что среди намотчиц в соревновании участвуют 10055 рабочих 

;5Той специальности. В то же время при подведении итогов за зва

ние победителя фактически активно борются на уровне завода 

;?7,8м, пассивны 1 1 ,1^  и не участвуют в состязании вообще 

о1,1% (табл .1).
Таблица I

Распределение участвующих в соревновании 

"Лучший по профессии" среди намотчиц по критерию 

участия на заводе "Сибэлектромотор" за 1975-1979гг.

состав
микро-
групп

;Критерий
участия

З а в о д Ц е х  - участо с брига
да

чел. % . чел. i чел. % ■

Лидеры 5 2 7 ,8 8 4 4 ,5 10 5 5 ,5

"Ссред1ши и" kg 2 , I I .X 4 2 2 ,2 3 16,7

Отстаго̂ цие % II 6 1 ,1 6 3 3 ,3 5 2 7 ,8

Примечание. В качестве критерия участия нами принята крат- 

rfocTb присуждения призового места и соотвествующего еку зва- 

иия d . Исходя из условий соревнования "Лучший в электротех

нической промышленности", по которым лучпшм может стать заво

евавший звание победителя не менее трех раз, введем следующие 

понятия. Если 6>3, можно говорить об активном участии в со

ревновании, что характеризуется критерием K j .  П р и 1< (^^3  по- 

ним.ается пассивное участив, характеризующееся критерием Kg, 

и приё^1 подразумевмтся не участие в состяэШии за звание 

победителя, что обозначим критериев Kg.

Kaic видим, отчетливо проявляются две идущие навстречу друг 

другу тенденции.

I На "Сибзлектротхоторе" намотчицы цеха объединены в один 
участок, позтоц/ представляется возможным объединение 
уровней "участок-цех’' .



Уменьшение доли активно участвующих на более высоком уровне и 

уменьшение доли не участвующих в соревновании на <5олее низком 

уровне. Гри поверхностном подходе это вполне объяснимо и допус

тимо. В самом деле, условия соревнования за звание "Дучший.по 

профессии" на уровне бригады, участка менее жесткие, чем. ска

жем, на уровне предприятия.

Однако более глубокий анализ показал, что на протяжении 

последних пяти лет в числе победителей назывались одни и те же, 

как и в числе отстающих. Это свидетельствует 6 запрограммироЕ.ян- 

ном круге победителей и отстающих (табл.2).

Таблица 2

Графическое представление зависимости ие>;щг личностиши

--- р< випдании аа 1 ауа=1 ааг...сг.^_______________

Н а м о т ч и ц ы /Ьолирозщицы

Ч  V
s' \ i 2 3 4 5 6 ? s 9 10 i1 /? ft 15fs 11’ n ■f ■9 3 4 5 6' ? i-i

X
-

а К
—

-
9 X

1 I

е X X X X 1

S t

4
-̂4

X
- -

1
3 j X X X
0 1 1 t ■■■

1 i X )f !x X i i 1
11 x! 1

0
\ i

1 1 1 1 1 .
1

;t^x x, )fix i— i. X xi !
цифрами по горизонтали обозначен исрядкон»дй номер работниц 
в бощом списке. Работницы рчсполочсены по убь'г.анию KparnocTii 
призовья мест

Заметку., что наСлвденил проводились ?а'уикрогруппал-.и, ' 

кы которых таеют опыг совместной работы не менее пятя лет, (



общими целями, достаточно пысокими уровнями ЦОЕ и КС, т .е . не 

Л11''«1гузнымн группами, а микрогругшами с вполне сложившимся кол

лективом'-. Различие состоит лишь в количественных характерис

тиках. 3 качестве основных нами взяты:

Г) успех в соревновании (статус победителя);

2) полученное образование;

3) CT5W работы на данном предприятии;

4) возраст.

Результаты сопоставленил свидетельствуют - роль образова

нии н' достижении статуса лидера в соревновании достаточно вели

ка. Если победители, имеющие среднее обоаэование, составляют 

16,7'', то ср(;ди имеющих начальное образование нет ни одного 

победи геля.

Сре,г;н.1й возраст получивших звание "Лучший по профессии" по 

3AnvV'.y равен 40 годам, причем основную массу (85 ,7^ ) соотавля- 

ю'.' рабочие старте 30 лет, со стажем работы свыпе 10 лет. Таким 

образом, лдро передовиков составляют кадровые рабочие. Среди 

лучших по профессии по заводу молодь'е рабочие ооставлямт 

лишь 14,37', т .е . почти в 5 раз меньше, чем представители стар- 

jUhx возрастных групп.

При сопоставлени;' полученных выводов с данными о изолиров

щицах и обмотчицах оказалось, что выявленные характеристики 

схожи. По-видимок^у, существующая система организации индивиду

ального соревнования недостаточно заинтересовывает его участ

ников повышать свои производственные и социальные показатели. 

Это подтверждают и дачные проведенного нами опроса.

Более того, несовершенной является и система поощрения со

ревнующихся. Помимо неоднократного получения звания "Лучший по 

про'1)ессии" на уровнях "участок-цех-завод" и соответствующих 

им размеров премий, одни и те же победители постоянно поощря

ются ко всем праздничным датам и юбилеям.

В ходе дальнейших исследований ш  пришли к выводу, чт т 

важным фэятором активизации личности в условиях соревнования. 

"Лучший по профессии" может стать рационально оргенизовакная 

система продвижения работников, знание профессиональной перс

пективы, органическое единство профессионального продвижения

Психологическрл теория коллектива/ Под ред.А .3 .Петровского. 
М .: Педагогика, 1979.
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с системой поощрения, что и г.ризвона обеспечи1 ь предлагаемая 

нами система о условным на̂ н̂гичием "13олна". Выпвлена нообхоп,и- 

«ость дифг̂ вренциации есех участников соревнования на микрогруп- 

пь’ с учетом трудового стал:а, возрасто, образования, каал'1’|ика- 

ции, ряда психофизиологических характеристик счиолвниымсоста

вом не более двенадцати-пятнадцати человек. При этом предвари

тельно всех работников следует разбить на три группы:

1) неаттестовянные, ocBai'aaxjuyie мро<^ссию;

2) кадровые рабочие;

3) ведущие.

В общем виде продвижение рабочего в условиях индивидуально

го итогового соревнования можно представить следцгшщей схемой:

Схема этапов итогового соревнования

Изложенный выше подход основан на психологии профессиональ

ного продвижения как важного стик^ла соревнования. Он предпсла- 

раег рассматривать личность в развитии, с позиций ев йотенци- 

яльных воз»<ожностей. В со);иально-психологической и экономичес

кой литературе такой подход не является новым. Его мы встреча

ем у Л.С.Выгстского как проблеь '̂ "зоны ближайшего развития",в 

сиг̂ 'г̂ мв перспективных линий ‘ .С.Ивквренко 1,

] Внгопокий Л.С. Клбрвннне психологические 1>солеловпния.
Г* к 1*."* bCij С* ^4С“* *

^ MaJtopfmKO А.С.Соч./(. т. 5, а.Р?7.



Закономерность такого подхода помв^цяввтея м многочислен

ными социологическими исследованилн .

Зведен1ю "Волны" на предцриятшж поавшпг, на наа aarjugi, 
устранить указанные вьше недрстазш ■ оргаивэашуш шцивцду- 
ольного соревнования, упор1«дочить оццведеию шштав, иеканяам 
продвижения рабочих в систейе "участак-цех-аавад", оооцрвняе 
за наиболее высокие стабильные peagpjDMani. 1Грпмп того, позво
лит частично разрешить и еще OAtqr п— у  |фоблвчг -  самоза
крепление на производстве или, дд |п —  еяоштт, npodie^r те
кучести кадров.

Практическим ре^льтатом внвцф нп а к т о в  ^ о ш а  иошю 

считать суп(естввнное повыавнме аапш ноет софвмдгшцпся на так 

предприятиях, которые перешли к мгоговЬа оцвише по дифферен- 

цированньм микрогруппам и разрабапвав* аотфесинв ме1юцр1н- 

тия по дальнейшецу совероенствоваив oqeH O w a нвал в прпми 

альных положениях и условиях сорваяованаи. Прв!№Мфитеаьныв. 

расчеты показывают, внедрение давяоВ систем! на заводе *\ |̂б- 

электромотор" позволит а1стнвиэ1ф о в м »  леятваьностъ отстш»- 

щих без дополнительного приалечення ре^фсов на 20-30iC.

11)ербаков В. И. Профвееионадыю-ивамфицщровамюе развили 
Ьаоочих к а к  тюпап П А в и в в н вя  s ^ iA M m n iu ru m i п ж м м во л я м А А

того (дщяяАиама* хфаснодару 1 7 /0  ̂ Ш1Яоосв& г ., пвичвнко п 
Совершенствование црофессмонавыю! авапгаши мояодеп.
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СУЩНОСТЬ и ОаЮВНЫЕ ЭЛЕЬЕНГсг БРЙГА.ЩЮГО ХОЗРАСЧЕТА 

в ПРОМЬаИЛЕННОСТЛ

А.А.Горельсяий

Среди обширного комллекса мероприятий, ншфавлеиных на повмие- 

ние эффективности общественного производства, важ11ейшее народнохо

зяйственное значение приобретает развитие бригадного хоэралчета, 

бригадных фопм организации труда. Так, в постановлении ЦК ШХ, и 

Совета Министров СССР от 12 июлл 1979 г. "Об улучшении планироБан;1я 

и усилении воздействия хозяйственного механизма на повишение эффек

тивности производства и качества работы" отмечается, что п одинна,ч- 

цатой пятилетке бригадные формы организации и стимулирование труда 

должны стать основными. Причем эта работа должна с011ропож,г;аться 

усилением использования хозрасчетных отношений.

Бригадн1лй хозрасчет - это метод хозяйствования на уровне первич

ного трудового коллектива, ориентированный на конечные результаты, 

включение бригады в систему хозрасчеа'ньгх отношений и основанный и? 

коллективных формах организации труда к материального стицулироза- 

ния при оплате то-Чьео готовой (на уровне данного звьна об

щественного производства) продукции, материальной лаинтересованно- 

сти в выполнении плановых за,цаний и в эффективном использопадии 

всех закрепленных за брига,цой ресурсов.

Внедрение бригадного хозрасчета по своей сути представляет зклк̂ - 

чение первичных трудовых коллективов в систему хозрасчет!!'-х отно

шений. Причем совершенно неправомерно говорить о внецрении хозрас

чета в полном смысле этого слова. Речь может идти только об исполь

зовании некоторых принципов хозрасчета, некоторьк йлементов хоз

расчетных отношений с учетом места бригады в системе об1цестве!аюро 

производства, эконоктческих отношений.

Коллективные формы организации труда, в частности Сригачные, 

использовались в промышленности и раньше. Но при этом бригады не 

были включены в систеглу хозрасчетных отношений. Внедрение принци

пов хозрасчета представляет собой качественно новы{1 этап в развитии 

бригад.

Рассмотрим вадшейшие, на наш взгляд, отличительные черты хоз

расчетной бригадь’, иными словами - важнейшие эл'?менты брига^^иого 

хозрасчета.



Зажнейщим элементом бригадного хозрасчета является органиэа- 

ци/1 оплаты только готопоМ (коневдой^ продукции. Но в большинстве 

случаев на данном уронне не может быть обеспечено выполнение готово- 

I’o к фактическому ионольмоваиию кчделил. Поэтому возникает проблема 

ямГх'ра критерич готонности. Обычно под готовой продукцией в данном . 

случае имеют в . ту, которая прошла все закрепленное заданным 

колпектипом о'1'ч,дин обработки. При этом бригады могут бь'ть ориеити- 

ропами либо на максимальную готовность изделия, либо на виполнение 

огршнипенного количестна операций, но для всей номенклатуры продук- 

ЦИ1;. 3 ла.чисимости от состава лакрепленньк за бригадой опереций и 

изделий, 1|ро:{«ссиоиального состава иcпoлниfeлeй ввделяют комплек

сные и сиециа^;изированные коллективы. Комплексные бригады в на- 

иболи.ней степони ориентированы на конечные результаты, так как в них 

может бк'11) постигнута больша.1 по сравнению со специализированными 

■1'охнологическая готовность изделий. Но необходимой предпосылкой их 

со.т;чни1! является предметнаи специализация отдельных участков произ- 

подстиа, что не всегда возможно и целесообразно. Создание специали- 

зироьаиньж бригад основано на использовании технологического прин

ц/па специализации. Такие коллективы мог;/т быть успешно-ориентирова

ны на на'/болне э,'л^«ктимное виполнение ограниченного количества опе

раций, но ДЛЯ всей НС энкл .туры продукции. С целью повышения уровня 

гекнологической готовности продукции в них может бить закреплено 

рьчюлнечйе не одной, а нескольких операций. В таком случае бригада 

мояйт состоять из нескольких специализированных-звьиьев. В ряде 

случаев сложность возникает не только в определении перечня опера

ций и номенклатуры продукции, но и в определении самого понятия 

"^oTonaii продукция", измерителей ее объема. Например, во вспомогатель-

1,'ом 1;роизводстве, когда объем деятельности некоторых коллективов 

приходится измер,1ть косвенными методами - через объем производства 

в обслуживаемых тм  по;!разделеииях.

2. Отличительной особенностью хозрасчетных бригад является ор

ганизация оплаты труда по единому наряду (или рабом на einnKHfl на

ряд). Строго говоря, зтот принцип оплаты также ив нов. Ко если рань

ше такая форма применялась только в тех случалх, корда индивиду

альные результаты работы каадого члена коллектива невозможно было 

Бьщелить из обцего результата, то сейчас cijiena применения cyuiecT- 

пенно рчсшири-пась . В прежних коллективах круг ifj/HKunoHanfcHUX обя-



занностеЯ был строго закреплен за каждым работт-ком и 

саработнал плата из общего фонда начислплась именно за выполнение 

этих ;(/нкций. Расширение функциональных oCi^aHHOcreCt по инициати

ве работника в этом случае материально не сти1̂ |улировалось. Шот 

вперед был сделан при внедрении цекнисяой системы, когда рабочие 

U случае рааииренил зон обслуживания стимулировались упеличепием 

заработка за счет сэяо!ю»лленного при этом фонда заработной платы, 

а тех же случаях, когда такой экономии не было, то соответственно 

не было и заинтересованности. Недостатки такой системы особенно 

сказывались в случаях, когда необходимость расширении круга обязан

ностей (увеличения зон обслуживания, применения вторых профессий) . 

возникала периодически - из-за неравномерности трудоемкости от- , 

дельных операций во времени, вькода иа строл оборудования и т .д . 

Работа на единый наряд становится экономической базой коллективных 

форм организации труда, ориентации первичных трудовых коллективов 

на конечные народнохозяйственные результаты. Заметно снижается не

гативное влияние несовершенств нормативной базы, что приводит к 

устранению выгодных и невыгодных работ, появляется заинтересован

ность в расширении зон обслужи1}ания, упрощается учет, снижаются 

остатки незавершенного производства.

Ко работа на единый наряд остро ставит проблему распределения 

3 работной платы в коллективе. Суи|ествующая тарифно-квалификш1ион- 

нал система недостаточно учитывает индивидуальный вклад работника 

в общие результаты. Поэтому она должна быть усовершенствована с 

тем, Ч1'обы полнее могла учитывать индиви.ауальные результаты рабо

ты. С зтой целью коллективам, перешедшим на хозрасчет, дается право 

распределять заработок Слибо весь, либо часть его) не пропорцио

нально тври(})но)^ коэффициенту, а пропорционально количеству и ка

честв;' факту'чоски выполненных работ. Причем вклад работника'опро- 

деляется не администрацией, а самим коллективом, зависит от мне!1ия 

коллектива. Администрация в ряде случаев предоставляет необходимые 

■исходные материалы, но окончательное решение выносит коллектив.

При этом используется р)-1д приемов.

а. Использование условных разрядов. В основе этой системы лежит 

традиционная тарис^но-квалификационная система. Тарифный разряд 

является базой для определения вклада райочрго в общие результаты



I! начисления соответствующего заработка. Возможность более полно

го и точного учета реального вклада за отчетный период предоставля

ется путем наделения бригады правом повышать или понижать разряд 

членов бригады при начислении заработной платы. То есть оплата 

■груда за конкретный месяц может быть произведена по разряду, ко- 

горый больше или меньше официального, утвержденного администраци- 

'-.'■й. Условный разряд понятен рабоче)^, его применение не требует 

серьезных изменений в методике расчета заработной платы. Но все 

яе следует признать этот способ недостаточно гибким. Поэтоцу 

большее распространение получило распределение заработка о помощью 

коэ({<!1ициентов трудового участия.

б Использование коэффициентов трудового участия (КЛО. Этот 

коэ'М'Ициент базируется не на тарифной сетке, а на непосредственной 

оценке индивидуального вклада каждого работника исходя из количе

ства и качества труда. Значения коэффициентов определяются в конеч

ном счете коллективом бригады (или советом бригады) и внешне это 

может выглядеть как субъективный метод оценки, так как он не осно

ван на строгом измерении количества и качества труда за данный 

период. Но, во-первых, оценка дается исходя из коллективного мне

ния бригады, а не одного из ев членов. А это, как правило, позво

ляет достаточно точно оценить работу каждого. Во-вторых, КТУ может 

иметь и объективную базу, позволлю1Дух) уменьшить элемент субъекти

визма. Зо вновь создав£1вмых коллективах, где нет, еще установивше

гося здорового нравственного климата, не сформированы ценностные 

ориентгщии, наличие объективной базы является необходимым услови

ем использования 1СГУ. При этом можно использовать целый ряд мето

дов для расчета базового значения КТУ и шкалы снижения (или увели

чения) его для наиболее типичных случаев различного рода наруше

ний или наоборот - достижений. Эта работа должна проводиться адми

нистрацией и предшествовать времени начисления заработной платы. 

Базой для начисления расчетного КГУ могут быть рекомевдозаны ре

зультаты деятельности за првдьдущий период, например среднеме

сячная заработная плата за прошедший квартал ( о учетом фактически 

отработанног'о времени), средний процент выполнения норм выработки 

за этот период и т .д . Значению КТУ, равному I , может соответство

вать среднемесячная зарплата в данном коллективе за квартал, сред

ней процент выполнения норм выработки в бригаде. Могут быть реко-



мецдованы и минимальные значения этих показателей длк основной 

группы квалифицированных рабочих. 3 этом случае КТУ основной части 

рабочих будет выше I, что более благоприятно с психологической 

точки эренил. Индивидуальный коэффициент ка:цдого рабочего опреде

ляется из отношения величины его фактического иоказателл к ба:)0 - 

вому. Этот расчетный коэффициент может устанавливаться на опре

деленный период времени (например, на квартал) и дол;кен лвляться 

объективной базой при расчете фактического 1Ш' аа каждый из меся

цев в течение всего установленного промежутка времени. 3 случае, 

когда количество и качество труда конкретного рабочего по итогам 

прошедшего месяца, по мнению бригады, остается на обычном уровне, 

то его фактический КТУ за этот период будет соответствовать рас

четному (то есть базе). Если же показатели за этот период улучши

лись или-ухудшились, то КТУ будет соответственно увеличен или 

уменьшен по сравнению с расчетным.

в. Комбинированный способ. В ряде коллективов с помощью когч’Ли- 

циента трудового участия происходит распределение только премии. 

Тари(];иая же часть заработка распредел^гется обычным путем, то егсть 

в соответствии с тарифными разрядами. При этом ориентации коллек

тива на конечные результаты осуществляется только через сисгегиу 

премировании. Доля же этой части заработка не превышает ■iC% 

тарифной части. Поэтому экономическая база коллективных fepw тру

да, ориентации на конечные результаты существенно сужаетс/i. 6 ча

стности, распределение основной части заработка пропорционально 

тарифным коэффициентам, проценту вьтолнени.'^ норм nnpaCoTiyi и т .д . 

сти?^лирует не столько взаимопомощь и сотрудничество в коллективе, 

сколько контроль эа добросовестным выполнением своей части работ 

ка;здым исполнителем, что саь;о по себе очень рачно, но явно недо

статочно. Но в ряде случаев такой способ вполне может быть оправ

дан. В частности, его можно рекомендовать как первый этап исполь- 

зсвадия КТУ, то есть гтривлечения коллектива к распределению зара

ботной платы. сфгТективное использование КТУ требует преодоления 

определенного психологического барьера. Необходимо доказать коллек

тиву, что бригада может объективно оценить труд каждого работника. 

Это легче сделать на части заработка. После того, как бригада^ с

о.пной стороны, научится пользоватьм своим правом оценивать реаль

ные. рклач кя;едого члена коллектива в об'дае реэ''льтаты, а с другой -



работники убедятся з спрапедлипости такой оценки, можно иопользо- 

аание КТУ перенести и на распределение всего заработка. Такой спо

соб может быть оправдан и в бригадах с большой рааницей в квали- 

фикж(ии ее членос и сложности аыполн)1емых операций, с жестким эа- 

крсппением обору до пяни-1 и операций за ис[юлнител/1ми. 3 этом случав , 

соиме1це1;ие про({хл;сий, взаимопомощь затруднены и их стии '̂-дирование 

не Бсегда целесообразно.

г_ Уравнительное распределение. В некоторых бригадах распреде

ление заработной платы осуществллется пропорционально лишь отрабо

танному рабочему времени, без уче'1'.i квалификации, сложности вьтол- 

няемых работ, интенсивности труда. Такой способ может быть реко- 

мендос1ан на некоторых участках произзодства с жестким разделением 

и регламентацией труда и с операциями, требующими равной квалифи

кации. Такой же способ может применяться и в бригадах со здоровым 

и стабильным коллективом, работающим в неизменном составе продол

жительное npei'jM. Здесь добросовестное вьпюлнение своих обязаннос

тей является само, собой разумеющимся условием, а работники, не 

полизующиеся абсолютньм дозерием коллектива или недовольные ураг,- 

нительнъм распределением, отсеились ранее. 3 таком случае просто 

чет необходимости в оценке индивидуального вклада каждого члена 

коллектива;

Таким образом, при работе на единый наряд могут использоваться 

несколько способов распределения коллективного заработка среди 

всех работников. Выбор того ил,, иного способа зависит от специфи

ки производственного процесса, зрелости коллектива.

3. Следующим важным элементом, собственно делающим бригаду хоз

расчетным коллективом, ялллется материальная заинтересованность и 

ответственность в выполнении плановых заданий и эффективном ис

пользовании закрепленных за бригадой ресурсов. Бригаде задается 

пла.4 и уотанавлизается система материального и морального стил̂ гли- 

рованил за его вьтолнение. Состав плшюзых показателей различен 

в ка-едом конкретном случае и может быть определен только с учетом 

специфики работы коллектива. Но при всех условиях он должен ори

ентировать брига,пу на достижение конеодых народнохозяйственных ре

зультатов. А последние,3 ояою очередь,определяются двумя услопи- 

лми: объемом п качестзок зыпускаеглой данным - коллективом продук

ции к величиной затраченнь:^ на это ресурсоь.То есть э44'внти!)Ч0 .:;ь 

деятельности хоурисчетного коллектива определяется в первую оче-



редь соотношением результатов с затратами. Обобщающими че iioiraaa- 

теллми на урспме предприятия, министерстиа и т .д . могут бьггь при

быль и рзнтабельность. Но на уровне первичного трудоиого коллек

тива - бригады - такие показатели неприемлемы. Поэтоцу здесь не- 

обходи.мо использовать систеглу показателей, отражающих, с одной 

стороны, объем и качество выпускаемой продукции, а с .(уугой - ие- 

лкчииу затрачиваемых ресурсов.

Показатели об-ьема на отом уровне в зависимости от условий про

изводства могут быть В1лражены в штуках, комплектах, условных еди

ницах, нормо-часах, о сочетании нескольких показателей и т .д . 

Качественные - в проценте сдачи продукции с пё{)вого предъявлении, 

средней сортности и т .д . Основное требование к этим показателям: 

они должны быть понятны рабочим и ориентировать их на конечные 

результаты.

3 качестве показателя, определяющего величину и эффективность 

иопользовадкя предоставленных брига,де ресурсов, на практике чаще 

всего используют размер фонда заработной платы. Ь'о расхо,дуемые на 

уровне брига,ды ресурсы не могут быть сведены к заработной плате. 

Поэто>ду дальнейшим развитием хозрасчетных отношений на данном 

уровне является установление заинтересованности (и отаотственности) 

коллектива за использование и материальных ресурсов. То есть 

г -;мимо показателей объема и качества продукции, (^онда заработной 

платы бригаде необходимо планировать и материальные элементы из- 

держеи производства: сырье, материалы, комплектующие изделия, ин

струмент, оборудование. Перечень этих показателей должен опреде

ляться! конкретными условиями производства, но можно вццелить и 

рнд основных принципов их выбора:

а , Данный вид издержек должен составлять за!.1етную часть з за

тратах на В’туск про^дукции в бригаде. 3 противном случае нет сгиыс- 

ла планировать этот показатель, так как затраты на их учет могут 

превь!скть экономию от снижения издержек.

б , Объем израсходопанных ресурсов можно с достаточной точностью 

определить в условиях далного участка производства. В противном 

случае невозможно будет обеспечить обратную связь между плановы

ми показателями и ({й-ктическим состо|1нием.

в . На величину расхода, то есть эффективность использования



данного ресурса, бригада может оказывагь существенное влияние.

Кроме того, чтобы пои вилась реальная возможность установления 

брига,це аокааателей расходования материальных ресурсов, ну:«но 

|)беспечить выполнение двух важнейших условий:

- должна ^ыть разработана соответствукицал нормативная база,

■го есть определены нормативы расходования в пределах бригады;

- должен быть налажен оперативный учет поступления и расходова- 

НИ1 материалов. Причем затраты на ведение этого учета до;ркны быть 

значительно ниже, чем возможная экономия от снижения издержек.

Непосредственно с сиотемой планирования должна быть увязана и . 

•;истема материального и морального стик^лирования. Бригаде имеет 

с№сл планировать только те показатели, эа выполнение которых она 

несет ответственность и стикоглируетсн. А это, в свою очередь, на

лагает определенные ограничения на количество, планируемых показа

телей: обычно при разработке премиальных систем исходят иэ того, 

что количество основных и учитываемых показателей не должно пре

вышать пяти.

4. Брига,цный подряд. Свое юрвдическое закрепление бригадный 

хозрасчет находит в бригадном подряде. Подряд - это договор меладу 

коллективом бригады и администрацией, в котором закреплены задачи, 

права и ответственность обеих сторон, планируемые показатели дея

тельности бригады на данный период, система стимулирования. '

Таким образом, создание хозрасчетной бригады или перевод на 

хозрасчет уже действующего коллегсгива предполагает выполнение сле

дующих условий:

- перевод коллектива раьбочих на работу по единому наряду;

- организацию оплаты только готовой продукции, то есть прошед

шей все закрепленные за бригадой технологические операции;

- установление материальной ответственности и заинтересованно

сти коллектива в целом и каладого из его членов в выполнении плано

вых заданий по количеству и качеству выцускаемой продукции и рас

ходованию материальных и трудовых {юсурсов;

- заключение догозгра между бригадой .и администрацией (подряда), 

в котором все экономические и организационные решения находят свое 

юри,цическое оформление.

Причем различные бригады даже в условиях одного предприятия



могут находиться на разных этапах, на различных уровнях исполь

зование хозрасчетных принципов. Практи:(а Покалывает возкотаюсть 

эффективного использования бригад различной численности, разного 

профессионального и квалификалдионного- состава, с разнытл составом 

планируемых показателей и т .д . Поэтому иыбор конкретных организа

ционных и экономическкх решений при проведении мероприятий по 

внедрению бригадного хозрасчета-должен определяться технико-техно

логическими и экономико-организационными условиями каждого участкт. 

производства, а также степенью зрелости трудовых коллективов.



НЕКОТОРЫЕ МЕТОД^ЙСКИЕ ВОПРОСЫ ачЕдрЕнда 

ХОЗРАСЧЕ'ШЫХ ПОДРЯДНЫХ БРИГАД КА ПРОМ- 

ЛЕ!ШОМ ПРЗДР;1ЯТИИ и ОРГАНИЗАЦИЯ их со- 

РЕЗНОВАНИЯ

А.И.Афанасьев

Для зрелого социализма закономерно возрастание роли социа

листического соревнования и хозрасчета во всех сферах обществен

ной жизни, и превде всего в экономяке. Действие этой закономер

ности выражается повшением степени обобществления производства, 

совершенствованием форм коллективного труда, ростом профессио

нально-технического и культурного уровня советских людей. На этой 

основе обогатилось содержание соревнования, возросли его задачи 

и ({ункцки, усилилась связь со всей системой социалистического хо- 

ая1Йствования. Соревнование позволяет использовать творческие по

чины трудящихся при разработке планов и организации их выполнения.

Взаимовлияние системы хозяйствования и соревнования проявля

ется в различных формах. Одной из наиболее эффективных форм, внед

ряемых за последнее время в производственно-хозяйственную деятель 

ность низовых звеньев пре/1приятий, является хоэрасчотный бригадный 

подряд.

Бригадный подряд, как проявление инициативы и творчества tpy- 

дящихся, является продолжением традиций стахановского движения, 

ударничества и движения за кoм^^yниcтичecкoв отношение к труду.

Это принципиально новый социалистический метод хозяйствования ни

зового эвена производства - коллектива бригады.

Влияние хозрасчета на соревнование сказывается в г.̂ рвую оче

редь через систеку показателей. Именно они являются основой оцен

ки результатов соревнования, определяют отношение к неку коллек

тивов, их заинтересованность разрабатывать и принимать более на

пряженные обязательства, экономить ресурсы, снижать себестоимость 

продукции.

Однако соревнование хозрасчетных подрядных бригад, как пока

зывает опыт, имеет свои специфические отличительные черты.

Во-первых, вдет борьба не за какой-то отдельный показатель, 

а за их комплекс. Такой подход вызван o(JbeK'iявными условиями, зна

чительным уоложне.1ием производственных связей, сложлостью продук

ции. В этих условиях эффективность произиодства означает почте

ние производительности труда, снижение материалоемкости, позмие-



ние фондоотдачи и в конечном счете снижение издержек производ

ства на выпуск конечной про,цукции. Эф|)йктийность опредоляетсп 

соотношением затрат производства с полученными результатшли.

Во-пторых, выполнение задач по повышению зффективности про- 

иэьодства, улучшению качества продукции-настоятельно требуют ин- 

■тенсивн0 ’’ 0 перехода к коллективным бригадным формам организации 

и опл£1ТЫ труда за готовый продукт. Именно в коллективе и особен

но в его низшем эвене - бригаде наиболее действенно проявляются 

творческие черты работников, товарищество,взаимопомощь, забота 

об успехе товарищей и,наконец, повышается сознательность и чув

ство ответственности за принятые по подрядному договору и сорев- 

новяяию обязательства. При этом за обязательства, принятые в до

говоре, бригада несет не только Моральную, но и материальную от

ветственность.

В-третьих, организация работы и соревнования хозрасчетных 

подрядных бригад целеналравлена ц ориентируется на конечные ре

зультаты. Устанавливаемые хозрасчетные показатели деятельности 

бригады экономически обосновываются и исходят из хозрасчетных по 

каэателей производственно-хозяЯстьенной деятельности предприятия 

и становятся основны;ч(и показателями соревнования. Задача послед

него - превзойти их количественные значения. Значит, успехи в 

'соревновании должны полностью соответствовать хозрасчетным инте

ресам его участников; хозрасчет и социалистическое соревнование 

выступают как средство достижения единой цели. Разница только в 

том, что хозяйственный расчет, а в бригаде-хозрасчетный подряд 

создавт зконокшческие предпосылки повышения эффективности труда 

и производства, отановятся базой развития трудовой активности 

трудящихся, а социалистическое соревнование соединяет эти пред

посылки о трудовым энтузиазмом участников соревнования и стано

вится инструментом выполнения обязательств.

Как предусмотрено постановлением ЦК КПСС и Совета Минйотроп 

СССР "Об улучшений планирования и усилении воздействия хозяйст

венного механизма на повышение эффективности производства и ка

чества работы", бригадная форма организации и стицулирования 

труда э П-й пятилетке должна быть основной. Однако несмотря на 

общественную п^;изнательность прогрессивности бригадного подря

да его распространение на промышленных предприятиях осуществля

ется пока низкими темпами. Представляется, что основными



причинами, сдерживающими распространение бригадного подряда и 

организацию социалистического соревнования,являются отсутствие 

теоретических разработок по их внедрению, а также неудовлетво

рительная постановка распространения передового опыта внедрения 

метода бригадного подряда и соревнования этих бригад на пред

приятиях.

Опьгг аокааьшает, что для организации внедрения бригадного 

подряда и соревнования на предприятии необходимо создать обще

заводскую комиссию. Она должна обеспечивать:.

I) организацию всех работ по внедрению бригадного подряда;

оаеративный контроль за ходом работ и их регулирование;

.3) методическое руководство по внедрению и совершенствованию 

хозрасчетного бригадного подряда;

4) организацию и контроль за ходом соревнования хозрасчетных 

11одря,цных бригад.

Всю работу по подготовке и внедрению бригадного хозрасчета 

на предприятии следует подразделить на три зтапа.

Ка первом этапе должны пооводиться организационно-подгото

вительные мероариятия по внедрению.

На втором этапе следует оперативно работать над организаци- 

эй и контролом за производственно-хозяйственной деятельность» 

бригад.

.На третьем этапе должны решаться вопросы организации соци

алистического соревнования.

К числу важнейших мероприятий первого этапа следует отно

сить вопросы социально-экономической подготовленности к внед

рению бригадного хозрасчета и обеспечение бригад требуемой до

кументацией. Сюда относятся:

- положение о порядке перевода коллективов на хозрасчетный бри

гадный подран;

- типовой договор бригадного хозрасчетного подряда.

Учитывая специфику работы для каддой бригады, надо создать 

расчетно-техническую каучно-обоснованнуо базу норм и нормативов, 

разработать графики постанки бригаде сырья, материалов, дета

лей, узюв полуфабрикатов, по нормам предприятия в соответствии 

с потребность» и во времени по технологическому потоку производ
ства.

.Для каждой бригады необходимо также разработать основные 

технико-экономические показатели годовых, месячных планов по

г.роятводству, труду, заработной глате, показагели себестоимости



продукции, нормы и положения о материальном и моральном стик<ули- 

ровании. В решении этих вопросов определ'яющак роль принадлежит 

экономическим службам заводоуправления, цвховоцу аппарату.

Важнейше15 задачей второго этапа является оргрлипацир и конт

роль по обеспечению ритмичной работы подрядных брирр41. важную 

роль в решении этих вопросов должна играть планово-диспетчерскан 

служба цеха, завода. Только хорошо налаяенный оперативный конт

роль за своевременной поставкой сырья, материалов, полуфабрика

тов узлов и деталей, а также координирование проиэподстиенной де

ятельности бригады со смежниками и псиомогательными цехами мо¥ет 

гарантировать успех бригады по выполнению договорных условий и 

социалистических обязательств. Б ходе выполнения хоздоговорных 

обязательств обычно возникает ряд спорных вопросов между брига- 

дами-сме;книками, администрацией завода, цеха и т .д . Решение зтих 

вопросов в значительной степени облегчается, если ответственность 

вышеуказанных сторон отмечена в по.црядном договоре и огранишляа- 

ется предела)ли показателей и статей затрат, на которое они оказы

вают прямое или косвенное воздействие.

Хозрасчетная претензия может Сыть предъявлена володствке по

терь и непроизводительных расходов, которые ьозникалт iio слс;1̂ и!ии 

причинам:

1. Несвоевременное обеспечение рабочих брига,ци сырьем, мнтопл- 

алами, техдокументацией, полуфабрикатами, водой, паром, ;^пергиоП

и т .д .

2. Некачественный ремонт оборудования, средств ;№ханизации, 

измерительной аппаратуры.

3 . Невыполнение в указанные сроки ремонтных и монтая:нь1х работ.

4 . Поставка браковг'шных деталей.

5. Доплата рабочи:/ ь связи с отклонением от нормальных усл<]!‘И,"; 

работы и другие.

 ̂ i:a предприятиях приказом директора создается арбитра;лная ко

миссия, которая на основе док>'меатоа определяет размер причиненно

го ущерба к размер санкций для той или другой сторон.

'2ът1олненио мероприятий третьего этапа осуществляется совмест

но с DHno.weHUGM мероприятий, обеслечиваюпдас эф1«ктипн>то работу 

бгигрдь:.

■ При органис-ации соревноранил хозрасчетных подрядных бригед 

hoof;<L'..;i{yo кроме о5ш-.М13ьесткых r.pv:i:;;i';nos сорс:ЮЕ:>ния соблюдать 

:.р1;нц;-.ик- добровольности и мйкси1.:а’;ьн0Г’ 0 учаотир.



членов бригады в соревновании. Виды соревнования должны приме- 

ня'Гися не аюблонно, а с учетом их социально-экономической эф^к- 

тжиюоти в конкретных проияводотвенньк условиях работы бригады. 

По'(азя,тели долады б:яь конкретными, напряженными, но реально вк- 

П0л;1имыми.

Следуе-!’ соблюдать определенный порядок и последовательность 

и орга}1и.-5ации бригадного соревнования. Первоначально необходимо 

научно обосновать социально-экономическую эффективность рекомен

дуемых к распространению трудовых починов, разработать условия 

индивидуального и бригадного сореннования, сформировать состав 

участников соревноиа»1Ия. Затем на осново анализа индивидуальншс 

обкзательств выявить и рассчитать резервы, мобилизуеше для вы

полнения бригадного соцобязательства. При принятии соцобязатель

ства бригады основное внимание надо сосредоточить на определении 

K0HKp0THi.DC и наиболее Э15х|)ективных мер по его выполнении.

ЗаадейшеЯ проблемой после принятия обязательства является 

задача осуществления его выполнения. Установление постоянного 

контроля за ходом-выполнения обязательств, организация матери

ального и морального сти\5улироваиия участников соревнования, со

дружество и помощь соперников по соревнованию и принятие допол

нительных обязательст , осебенно по достойной встрече праздни

ков и важнейших событий, положительно влияют на высокоэффектив

ную работу и слу«ат важнийгаими факторамкГ выполнения соцобяза

тельств.

Подведение итогов соревнования производится по срокам, ука

занным 3 Условиях соревнования. Основны:ли оценочными показателя

ми являются показатели выполнения хозрасчотннх брига,цных догово

ров и обязательств. При подведении итогов производится сравни- 

тельнаг оценка р'^зультатов индиввдуального и бригадного соревно

вания и выявление победителей, поощрение победителей и примене

ние мер ответстпенности к невыполняющим условия догопора и соц

обязательства. Подведение реяультагов должно также предусмотри- 

вать ачал!«э, обобщение и сравнение результатов соревнования с 

передопынл бригадами и разработку мероприятий для осуществления 

дальнейшего цикла соревнования.

3 д.адных реко».«ен,цациях изложены основные положения организа

ции ооревноаания.Болие конкретно останоиимсн нь. организрд1}и раз

работки и пр/нятии социалиетических обязательств хозрасиетиоЯ 

подрлдно!! бригады.



Проект социалистического' о(5язателоства по,(у.)мдноЛ бригад,ы на 

промыцлемном предприятии раэрабатып.чется советом бриг'ады при ак- 

ТК1 чом участии экономистов, плаловика. и норми(х>п1;1Игса цеха. Он 

((Ормируется на основе годового хозрасчетного подрядного догово

ра бригады, а проекте в обязательном порядке включаются индиви

дуальные обязательства. itaK правило, это обязательстка членов 

бригады, удостоенгик звания ударников коммунистического труда 

или борющихся па звание, обязательства рационализаторов и изо

бретателей и т.д .

Проект соцобяэате;1ьства обсуждается на совете и утверждает

ся на общем собрании коллектива бригады. Обязательства, как пра

вило, принимаются на год и должны предусматривать выполнение 

следующих показателей:

- выполнение и переныгюлненив условий хозрасчетного подрядного 

договора по выпуску конечной продукции, выполнение норм выра

ботки, рылуск продукции со Знаком качества и высшей категории

(в натуральньос и стоимостных измерителях);

- показатели Э(^фективкости по экономии топлива, сырья, материа

лов, электроэнергии и т .д . (в стоимостных и натуральных изме

рителях) ;

- освоение и внедрение передовьк методов труда и передача опы

та другим бриг.чдам и рабочим;

состояние трудовой и производственной дисциплины, соблюдение 

правил поредения в быту;

- повышение общеобразовательного, экономического, идейно-поли

тического и квалификационного уровня членов бригады;

- участие членов бригады в наставничестве;

- состояние охраны труда и техники безопасности;

- участие членов бригады в движении за комкщгнистическое отно

шение к труду;

- участие в общественной жизни коллек'ква предприятия, района, 

города;

- развитие физкультуры и спорта, сдача норм ГТО.

В социалистических обязательствах необходимо предусматри

вать выполнение отдельных пунктов обязательств к конкретным 

срокам (согласно договору или срокам выполнения особо важных 

заданий), а также к знаменательным датам (дню ровдеиия. В.М.Ле

нина, I , 9 Vfisi, Дню сор.етской молодежи. Дню машиностроителя.

Дню Советской Конституции и т .д .) .



После обсуждения и принятия социалистических обязательств на об- 

цем соСрании они становятся обязательными документа1̂ и, регламен

тирующими трудовой ритм и производственно-хозяйственную цоятель- 

ность всего коллектива бригады.

Обеспечение выполнения и контроль за вьшолкением обязательств 

пменяется а обязанность совета бригады совместно с партгруппор- 

.[■’ом, npoipoproM и комсоргом. Обязанность инженерно-техничес!?их 

работников и администрации участка, цеха - создать для коллекти

ва бриР(Э,дь: организационно-технические условия, способствующие ус

пешному выполнению нринятьк обязательств. Итоги выполнения под- 

аодятсн по срокшл, указанным в Условиях социалистического сореа- 

новачиЯ предпоиятия.

Соревнование становится более эффективным, если бригада заклю

чает договор ма трудовое соперничество с родстпенноЯ по профилю 

брига,дой или вызывает на сорепноиание бригаду-смежника. Заключе

ние договоров с бригадами-смежникаки целесообрелно производить с 

бригадами, занятыми на выполнении работ переходящего технологичес

кого цикла. Договор о соревновании между этими коллектльами бри

гад заключается по обоюдному согласию. В условиях договора, кх)оув 

основных технико-экономических и социальных показателей, как нлч 

представляется. Должны вк;початься пункты по оказгшию помощи .lyjyr 

другу, по изучению, распространению и внедрению передового оп:^та, 

накопленного коллективами бригад. В договоре должен быть опреде

лен срок и порядок взаимопроверок и подведения итогов выполнения 

социалистических обязательств, состав комиссий по взаимопровер

кам, обмен информацией.

Итоги взаимопроверок выполнения соцобязательств должны обсуж

даться на общих собх>аниях коллективов бригад с присутствием пред

ставителей смежной соревнующейся бригады.

Следует отметить, что на промышленных предприятиях сравнитель

но недавно появились хозрасчетные подрядные бригады. Но уже сей

час они превращаются в важнейшее средство повышения эффективнос

ти производства и улу'мения вдейно-воспитательной работы в кол

лективе. Они не только помогают совершенствованию соревнования, 

находят эффективные пути выполнения обязательств, всгфьтают и при

водят в действие дополнительные резервы производства, но и способ

ствуют развитию коллективной взаимопомощи, Tpe6oBaTeflbjiocTH, от

ветственности, овладению ленинскими принципами соревнования и 

воспитанию высокой трудовой активности в коллективах.



РАЗВИТИЕ СОЦИЛЛЖТИЧЕСКОГО СОРШОВАНЖ В УСЛОВИЯХ 

БРИГАДНОЙ ОРГАНкйАЦИИ ТРУДА

С.А.Наумова

Одной из важнейших задач в совершенствовании управления трудом 

является повсеместное внедрение его бригадной организации. 3 поста

новлении ЦК КПСС и Совета Министров СССР от Т2 июля 1979 г. "Об 

улучшении планирования и усилении воздействия хозяйственного меха

низма на повь_^ение эффективности производства и качества работы" 

говорится о том, что зта форма организации труда в П-й пятилетке 

должна стать основной.

Бригада как одно из звеньев промыиленного предприятия имеет су

щественные отличия от более крупных подразделений производстра. 

Специфика кооперации труда в бригаде накладывает отпечаток на раз

личные стороны внутри - и межбригадных взаимосвязей, я том числе 

и на развитие социалистического соревнования. При этом особенности 

труда в бригадах не влияют на сущность соревнования. 3 любом звене 

социалистического производства оно отражает отношения трудоЕого со- 

пер!ичества, направленного на полное раскрытие творческих способ

ностей работника,и товарищеского сотрудничества, взаимопомощи.

B.viecve с тем особенности бригадной кооперации труда накладыг)а;от 

отпечаток на проявление этих отношений, что в свою очередь воздей

ствует на систему организации бригадного соревнования. Рассмотрим 

механизм этого воздействия.

Для того чтобы показать воздействие одного явления на дрзтое, 

необходимо отразить содержание этих явлений. Содержание особэнно- 

сте;; бригадной кооперации труда приведено на схеме Т.

Татая структура особенностей бригадной кооперации труда построе

на на1.'и на основе анализа исторического развития структуры промыш- . 

лепного производства, которое на определенной стадии привело к вы

делению особого звена кооперации труда, а также на основе обобщения 

теоретических и практических данных об особенностях труда л произ- 

водстренкых бригадах.

Чтобы з.азертить описание предмета анализа, необходимо выделить 

и втор>то CTopoi^y исследуемой взаимосвязи: содержание отношений и 

систслгы организации ссцкалистического соревнования. Возможны раз- 

,’v'4Hb'0 подходы к ней: е точки зренм ^<кциЯ соревновадчич, его це- 

ле/., йтапов организа]дии, методоз управления и других подсистем.
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В данной работе выбор структурных элементов соревнования обуслов

лен следующими положениями:

- конечная тдель проводимого анализа выработка конкретных ре

комендаций- по организации социаливтического соревнования в бригадах, 

ПОЭТОМУ большее внимание уделяется не структуре отношений, а органи

зационным элементам-соревнования, на которые оказывают влияние 

особенности бригадной кооперации труда;

- поскольку организация соревнования определяется сущностью 

его отношений, то в рассматриваемую схецу включены сущностные сто

роны этих отношений;

- предлагаемый вариант элементов организации соревнования ото

бран путем сравнительного анализа влияния специфики бригадной ко

операции труда на различные организационные подсистемы соревнова

ния (подсистемы методов управления, целей, задач, щгнкций). Как по

казал этот анализ, наиболее полноценный вариант для всестороннего 

раскрытия исследуемого взаимодействия - это перечень этапов орга

низации соревнования,

Вьщелйнная для анализа структура элементов социалистического 

соревнования представлена на схеме 2.

Схема 2. Стр1'ктура рассматриваемых элементов 
социалистического соревнования



Поскольку бригадное соревнование распадается на внутри - и меж- 

йригадное, то необходимо провести пиалиэ влияния кооперации труда 

в двух направлениих. Первоначально рассмотрим воа^цействие специ- 

(1«ки бригадной кооперации труда на развитие, внутрибригадного сорев

нования.

Важнейшей из особенностей бригадной кооперации труда с позицгЛ 

развития соревнования является тесная взаимосвязь цленов бригада, 

так как именно она характеризует тот общественный контакт, который 

является основой соревнования. Более тесные взаимосвязи в коллек

тиве бригады по сравнению с вышестоящими производственными подрад- 

деленилми служат закономерной основой для более активного проявле

ния как отношений соперничества, так и отношений сотрудничества и 

ьэаимопомощи между всеми членами бригады.

Это положение подтвервдается сравнительным аначизом включенно

сти в ивдивццуальное соревнование в бригадах и других, более круп

ных подоазделениях предприятий.

На уровне цеха непосредственные связи между всеми рабочими, 

как правило, не реал-изуются, а действительная состязательность про

является лишь среди наиболее квалифицированных рабочих. Так, по 

результатам исследований на трех томских предприятиях, где распро

странена индивидуальная организация труда, только 33,5-34,8^ оп

рошенных рабочих цехов действительно участвуют в индивидуальном 

<зоревновании. Этот же факт отмечается и на других предприятиях 

страны. Инициатор бригадного подряда в промышленности токарь ахтыр- 

окого завода "Промсвяэь" Л.Поклонский отмечает, что до создания 

его бригады в цехе соревновались практически тольк^ высококвалифи

цированные рабодае, остальные оставались в стороне •

На уровне же бригады, наоборот, непосредственные связи реализу

ется практически между всеми членами коллектива, что обуславлива- • 

ет высокий уровень состязательности и взаимопомощи. Так, Л.Поклон

ский отмечает, что создание бригады позволило вовлечь в со^вяова- 

ние практически всех ев членов. Анализ организации соревнования на 

томских предприятиях также показывает, что создание бригад, как 

правило, активизирует индивидуальное соревнование. Так, на томском 

объединении "Контур" в созданных бригадах активно развернулось дви

жение под л о з у н г о м '"Работать без отстающих". В рамках этого движе-

Т Ряжских И. Станочный вариант бригадного подряда.-Социалисти
ческое соревнование, 1977, № 5.



ния производится ежедневное сопоставление индивидуальных резуль

татов через показатель условной заработной платы sa день.

Вместе- с тем на некоторых обследованных предприятиях органи

заторы соревнования считают, что создание бригад предполагает раз

витие только межбригадных форм трудового соперничества и искЬоча- 

ет участие членов этих коллективов в системе индивидуального сорев

нования. С такой позицией нельзя 'согласиться. "Соревнование Meiivicy 

бригадами-несомненно Э'^фективная форма, но его результаты уже обус

ловлены соревнованием, идущим внутри бригады"^ <.

Очеввдно, что те<1Йота внутрибригадных контактов является причи

ной естественного возникновения отношений состязательности и сотруд

ничества независимо от наличия или отсутствия его организационного 

оформления. Но упорядочить систек!у сравнительной оценки деятельно

сти членов бригады, поставить на должную высоту гласнЛть резуль

татов соревнования позволяет лишь организационная оформленность. 

Позтому нельзя признать обоснованной позицию, согласно которой 

организация бригадного соревнования дожкна затрагивать лишь cijjepy 

межколлективных отношений.

Тесная взаимосвязь членов бригады влечет за собой простоту зза- 

ихшого контроля, хорошее знание взаимньк резервов, единство инди

видуальной и коллективной заинтересованности, повышенное чувство 

личной ответственности за коллективные результаты труда ( см.схему 1^ 

Эти конкретные характеристики внутрибригадных взаимосвязей оказы

вают самостоятельное влияние на отношения и организацию соревнова

ния.

Знание взаимных резервов позволяет Kajivi,o«<y члену бригады актив

но влиять на принятие и выполнение социалистических обязательств 

товарищей.

Простота взаи!<ного контроля кроме естественного изменения сис

темы контроля за ходом выполнения показателей ведет к перестройке 

системы органов по организации соревнования. Из процесса оценки 

результатов труда исключается опосредствующий орган по подведению 

итогов соревнования, поскольку в бригаде процесс труда не отделим 

от параллельного взаимного контроля и оценки, а результаты работы 

проявляются не по истечении отчетного периода, а, как правило, по

Т Бе/.лин Л.Л. Ипучнке основы и MeTOjjHKa орг'’Чизацки массового 
социаг.чстического дареянования. Л ., 197о, c .Io .



xo;i,v выполнения произоодственного задания. Поэтоку на предприяти

ях, где социалкстичрское соревнование о^утри бригад достаточно 

разнито, иопрбоы подведения итогов, определения победителей и раз

работки условии соревнования решвится самими членами бригады во 

главе с соэе'.'ом. В частности, так поставлено дело на Калужском 

турбинном и Волжском автомобильном лаводах.

_Кп.инство HH,itHBĤ yajibHOfl и коллективной заинтересованности ока

зывает решающее влияние на углубление отношений сотрудничества и 

взаимопомощи. Как показывает опыт передовых предприятий, благодаря 

развитию зтих отношений обучение молодых рабочих в бригадах прохо

дит в 2-3 раза быстрее, чем 0 6fj4H0 . Внутри бригад активно осуществля

ется обмен и№;х)рмацией, распространение, передового опыта, шефство 

кзали!)1щиров,'1нных рабочих над молодежью.

Л'от же |]|актор существенно сказывается на выборе показателей 

соревнования, что коренным образом меняет его направленность. Если 

HHflHBiuiyaflbHoe трудовое соперничество вне бригады в большей степени 

направлено на обособленные реэультатн труда каждого соревнующегося 

и в менызей - на конечные результаты того производственного звена,

1'де он работает, то внутрмбригадное соревнование имеет главной 

целью высокие конечные результаты труда всей бригады. Так, бригадир 

Калужского завода Ю.К.Игнатов пишет: "При индивидуальной сдельщине 

соревнование велось за то, кто больше ввдаст "на-гора" деталей, 

независимо от того, нужны они в данный момент производству или нет.

Л в бригаде, исходя из принятых социалистических обязательств и 

положений взаимных договоров, мы сами планируем работу"^ .

Включенность членов бригады в управление производством характе

ризуется их участием в разработке производственных планов и оценке 

результатов труда. Она Повышает внимание к обоснованию индивиду

альных социалистических обязательств, активизирует поиск наиболее 

рациональных путей выполнения производственного задания.

Рассмотренные признаки внутрибригадного трудового соперничества 

в основном характеризуют лишь одну из особенностей бригадно() коопе

рации трупа - тесную взаимосвязь ее членов. Необходимо 0ста)10вить- 

ся на второй особенности - принадлежности к низовым уровням коопе

рации труда.

Эта особенность также сказывается на отмеченных выше признаках, 

а воздействие ее на развитие внутрибригадного соревнования во кно-

Экономическал газета, 1979, )f' 43, с .7.



гом аналогично. Но кроме того, эта особенность оказывает самостоя

тельное алиянме на социалисттеское соревноврчие через определяе

мые ею небольшую численность и простоту'  ̂структуры бригады.

Численность бригад варьируется в широких пределах, но как пока- 

эьгаают результаты опубликованных исследований, в обрабатывающих 

отраслях промышленности она колеблется чаще всего в пределах от 

5 до 20 человек. А оптимальная численность с точки зрения различ

ных авторов такова:

- "Практика показывает, что больший эф<|[1ект достигается в брига

дах с численностью не более 10-20 человек"^ ;

- оптимальный состав бригады с точки зрения управллемости и воз

можности отвлекать бригадиру на выполнение управленческих функций - 

12-15 человек^ ;

- опрос 400 рабочих предприятий машиностроительных отраслей по

казал, что наиболее высок удельный вес’ответов ( в общем их коли- 

честне), в которых признается оптимальной численность 9-12 чело

век^ ;

- оптимальная численность бригады - 5-10 человек^ .

Опрос линейного персонала управления на томском заводе "Сибзле- 

ктромотор" покааал, что, по мнению большинства работников, оптималь

ная численность бригады с точки зрения технологических и управлен

ческих требования колеблется от 4-5 до 10-12 человек.

В экономической литературе нет специальных исследований, посвя

щенных анализу взаимосвязей между численностью подразделений и раз

витием соревнования, но в ряде работ раскрываются отдельные сторо

ны этих взаимосвязей: " . . .  набяюден;}я показали, что отношениям со

ревнования свойственны и некоторые внутриколлектиание ограничения 

как в количестве членства взаимодействующих субъектов, так и в ин

дивидуальном различии между ними... по мере увеличения количества 

членов в группе индивидуальный вклад каадого и степень участия в ' 

ра(5оте у:леньшаются" .

Рчэвусский Л. Управление производством на основе бригадной 
иэации труда .-Социалистический 1 руд, 1979, II , с .35.

1 Шатова Т. Как повысить эффективность коллективной сдельной 
оплр.ты труда. -Социалистический труд, 1972, № Ь, с. 134.
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3 Столяр И.Г., Калмакан Н.А. Ппоиэзодстврнная бригада - основа 
проиаводстврчного коллектива. М.." Экономика, 1973, с. 14.

Оргшшз'шмя, нормирование и условия труда. М.; ШЛ труда, 
Tv<i>, с .73.

.1 !'ага В.А. Срасничость ре:5ультатов труда в системах социали- 
стмч'^ского соревнования и заработной платы. Томск, ГЭЬО, с .21.



С этой точки зрения относительно небольшая численность бригад 

по сравнению с вышестоящими подразделениями оказывает положитель

ное влияние на развитие отношений соревнования. Она также воздей

ствует на все отмеченные выше особенности в организации внутрибри- 

гаднот'о соревнования и, кроме того, оказывает первостепенное влия

ние на оперативность и простоту подведения итогов трудового сопер

ничества. Если для цеха или крупного участка нецелесообразно, а в 

риде случаев и невозможно ежедневное подведение итогов индивиду

ального соревнования, то для многих бригад оно стало необходи

мостью. 'Гак, один из бригадиров Красноярского машиностроительного 

завода отмечает: "Хорошо развилось в бригаде соревнование за звание 

"Лучший рабочий по профессии". Ежедневно подводим итоги, определя

ем победителя. Результаты за месяц выявляют двух победителей, 'шл 

выходят ставшие в течение месяца большее количество раз победителя

ми за день" . В приведенном выше примере по томскому объединению 

"Контур" также отмечалось, что здесь практикуется ежедневное со

поставление результатов труда.

Простота структуры бригад выражается в том, что они или совсем 

не разбиваются на нижестоящие звенья, или же имеют в своем соста

ве лищь один-два уровня такой разбивки: внутрибригадные звенья и 

смены. Эта отличительная особенность от других подразделений .про

изводства влечет за собой простоту структуры организации соревно

вания. Как правило, внутри бригады итоги соревнования подводятся 

на одном уровне, в то время как в цехах таких уровней, как мини

мум. три : цеховой, участковый, бригадный. В бригадах же три уровня 

социалистического соревнования - это максимальный вариант. Он озна

чает, что итоги трудового соперничества подводятся на уровнях 

звеньев, смен и бригады в целом. В етом случае внутрибригадное со

ревнование распадается на два ввда: коллективное (на уровне звена 

и смены) и йццивидуальное (на уровне эвена и бригады).

Большое влияние на развитие внутрибригадного соревнования ока

зывают социально-экономические особенности бригад, обусловленные 

спецификой кооперации труда. Высокая воспитательная сила коллекти

ва, активное влияние психологических и нравственных отношений на 

результаты труда кавдого его члена, повышенное чувство личной от

ветственности - все это благоприятно сказывается на развитии вну- 

тпибригадного соревнования. Эти особенности позволяют полнее реа-

I Экономическая газета, 1980, № 16, с .I I .



лизовать принцип " работать без отстающих", развиваит отношения 

сотрудничества и взаимопомощи, ставят перед каждым членом коллек

тива необходимость работать с полной отдачей, повышают роль мораль

ного поопфения соревнующихся, воспитывают ком»<унистическое отноше

ние к труду.

Таким образом, качественные и количественные особенности бригад

ной кооперации труда накладывают отпечаток как на отношения, так v. 

на организацию социалистического соревнования внутри коллективов 

бригад.

Рассмотрим, какое влияние оказывают особенности коо1:ерации труда 

в бригадах на межбригадное соревнование.

Тесная взаимосвязь рабочих, единая заинтересованность в конечных 

результатах труда, небольшая численность бригад приводят к тому, 

что отношения соревнования между ними проявляются более активно, 

чем меаду коллективами более высокого ранга. Это, в частности, прс- 

является через включенность ,в межбригадное соревнование. Анализ 

включенности рабочих в коллективное соревнование в одном из цехов 

Томского злектромеханического завода показал, что 10,6% рабочих, 

не о(Ь>единенных в бригады, не смогли ответить на вопрос, участвует 

ли их коллектив (участок) в социалистическом соревновании. 3 то же 

время все рабочие бригад зтого цеха знали, принимает ли участие н 

соревновании их бригада. Следовательно, если информированность ра

бочих о действующих формах соревнования отнести к признакам, харак

теризующим развитие отношений состязательности, то необходимо при

знать, что уровень последних в бригаде выше, чем в более крупньк 

звеньях производства - участках.

Что касается организационной сферы межбригадного соревнования, 

то особенности кооперации труда влияют на все ее элементы. Рассмот

рим некоторые из них.

Участие коллективов бригад в системе управления производством 

приводит к тоцу, что в условиях преобладания бригадной формы орга

низации труда появляется необходимость включения в структуру орга

нов управления советов бригадиров. Они участвуют в разработке ус

ловий, подведении итогов, определении мер морального и материаль

ного поощрения победителей межбригадного соревнования. На схеме 3 

показано, как перестраивается система органов управления соревно- 

Ба.'!ием на одном из томских предприятий - заводе "Сибзлектромотор” 

в cp-JSH с распространением бригадной коопераци!-. труда.
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Советы бригадиров, являясь одновременно руководящими и исполня

ющими органами, сочетают в себе хороаее знание производственной си

туации "снизу" и требований к деятельнЪсти бригад "сверху". Поэтому 

при качестаенной системе подготовки бригадиров они являк^ся орга

нами, которые могут обеспечить выбор оптимальных вариантов условий 

соревнование!, определения победителей, поощрения лучших коллективов 

и т.д.

Особенности кооперации труда в бригадах оказывают влияние на 

выбор (^рм соревнования меггу̂ у ними. При этом необхг ^имо отметить, 

что в основном бригады участвуют в тех формах соревнования, которые 

приемлемы и ДЛ1 других коллективов. Так, на томских предприятиях 

наиболее распространенной ifxjpMOfl является комплексное соревнование 

за звание "Лучший коллектив" среди бригад, на многих предприятиях 

других городов страны бригады соревнуются яа основе лицевых счетов 

экономии (Уралмаш, Уралвагонзавод, подмосковный завод "Электросила" 

Монинский камвольный комбинат), ^ 0  технологическим цепочкам (Калуж

ский турбинный завод. Московский АТЭ-1, Волжский автомобильный).

Но в то же время некоторые формы соревнования свойственны в основ

ном лишь вригада!-!. Так, соревнование под девизом "Пятилетку - пол

ным составом^ неприемлемо для производственных подразделений с боль

шой численностью, поэтол̂ у его можно назвать специфически бригадной 

формой соревнования. Дли бригад также более свойственно сореннопа- 

ние по комплексна, плана2.1 технологических маршрутов изготозлеим 

деталей, узлов, изделий на основе сотрудничества с кнженеради и



rexnmaim (ленинградские предприятия).

Повышенная материальная заинтересованность членов бригады в ко

нечных результатах труда влечет за собой более высокую требователь

ность к тем, от кого зависят эти результаты - к коллективам-смежни- 

кам. Поэтоког на предприлтиах, осуществивших массовый шреход к бри

гадной организации труда важнейи'ей формой соревнования стало сопер

ничество бригад-смеяников, связанных технологической цепочкой. 

Причем ета форма соревнования выгодно отличается от других коллек

тивных форм; коллективная материальная заинтересованность сказыва

ется на действенности этого соревнования. Как отмечают работники 

Калужского турбинного завода, "социалистическое соревнование на ос

нове договоров мевду бригадами, связанными взаимными поставками, 

открыло широкие возмогкности для развития творческой инициативы тру

дящихся, создало атюсферу состязательности и резко повысило от

ветственность рабочих коллективов за выполнение обязательств перед 

смежниками..."^

. Прингдлежность бригад к низовым уровням кооперации'труда на 

предприятии влияет на выбор показателей соревнования. Специфика по

казателей оценки бригал, заключается в том, что в отличие от выше

стоящих звеньев производства бригады в большей степени оценивают

ся на основе натуральных и трудовых показателей, которые приближе

ны к иццив1адуальнык критериям оценки. Наиболее перспективными пока

зателями производственной деятельности бригад, судя по опыту пред

приятий, перешедших на бригадную организацию труда, являются: вы

полнение производственных планов -в бригадокомплектах, своевремен

ность поставок продукции смежникам, качество продукции. Так, в со

ревновании по технологическим цепочкам на Калужском турбинном за

воде используются различные показатели, но основные сводятся к то- 

«V, чтобы кацрственно и комплектно изготавливать продукцию и пере

давать ее коллектива!  ̂ смежников строго по установленно^ог графику.

Существенное влияние особенности бригад оказывают на систецу 

поощрения победителей соревнования. Сравнительный анализ материаль

ного поощрения коллективов-победителей комплексного соревнования 

среди бригад, участков и цехов на двух томских предприятиях пока

зал, что имеются различия а размерах ввделяемых средств, персони

фикации коллективных премий, частоте поощрения.

I Р^енусскии А. Управление производством на основе бригадной 
организации труда. - Социалистический труд, 1979, с .40.
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Численность премируемых работников при персонификации коллек

тивных премий в среднем по двум предприлтилм составляет: в цехах 

ТО-12^ 5т общей численности работников, на участках - 20-25^, 

п бригадах - 94-10056. Практически в бригадах премия распределяется 

иежду всеми рабочими поровну , исключение составляют отдельные Э1и- 

ца, имеющие серьезные нарушения трудовой и технологической дисцип

лины, Такое положение закономерно: индиввдуальное учеютие каящого 

рабочего в коллективных достижениях более ярко выражено в низовых 

звеньях предприятия - бригадах, несколько меньше - на участках 

и слабо - в крупных цехах.

Таблица

Размер средств, ввделяемых для поощрения победителей 

среди бригад, участков и цехов на заводском уровне

Предприятия Размер средств в расчете на одного
^ работающего члена, руб.

бригады участка цеха

[. Завод-
"Сибэлектм- 7-10 2-3 1,5-1,5
мотор

2. Электролампо- о ч т 9 т г;
вый завод iu-i.D 4,0-J 1,2-1,о

(ТЭЛЗ)

Данные таблицы показывают, что по мере понижения уровня управ

ления относительный размер средств, вццеляемых на поощрение побе

дителей, увеличивбются. Это положение также объясняется высокой 

степенью взаимосвязи ме)вду членами бригады, активностью индиви

дуального участия каадого в коллективных достижениях.

Что касается частоты поощрения', то в крупных коллективах она вы

ше, чем в мелких. В среднем за год на указанных предприятиях по

бедителями становятся только 47% соревнующихся бригад, в то время 

как среди цехов на СЭМе количество коллективов-победитвлей вдвое 

больше количества соревнующихся, на ТЭЛЗе число победителей на 

превышает число соревнующихся.



Таким образом, особенности бригадной кооперации труда оказыва

ют существенное влияние на отношения, соревнования и систему его 

организации.

Применительно к отношениям соревнования анализ показывает, что 

по сравнению с более крупными звеньями системы кооперации труда 

на промьшшенном предприятии в бригадах более ярко проявляются от

ношения соотязательности, сотрудничества и взаимопомощи. Это под- 

твервдается повышенной включенностью членов бригад в индивидуальное 

и коллективное соревнование, развитием прогрессивных форм сорев- 

новамия, сокращением орока обучения молодых рабочих передовым ме

тодам труда.

Применительно к сфере организации соревнования специфика бригад 

накладывает отпечаток на выбор форм и показателей соревнования, 

организацию контроля за х о д ^  их выполнения, определение порядка 

и сроков подведения итогов, организацию поощрения победителей, 

обмен передовым опытом, систему органов управления соревнованием. 

Эти особенности должны быть учтены при вьфаботке рекомендаций и 

практической организации бригадного социалистического соревнована .



Проблемы организации 

коллективных форм стик^глирования труда

В.А.Гага

Следствием научно-технического прогресса является тенденция 

к снижению роли ивдивидуальной сдельной системы оплаты труда и 

повышению коллективной. Это обусловлено как технико-организаци

онными причинами, так v( социальными. Индивидуальная сдельнеш 

система не воспитывает человека на коллективных началах, сужает 

круг интересов работника до границ' его рабочего места. Следстви

ем перехода на коллективные формы стицулирования труда является, 

как показали исследования, в большинстве случаев отказ от учета 

индивидуальной производительности труда. При этом умаляется и 

роль организованного ивдиввдуального соревнования, оно становится 

неформальны}  ̂ и слабо управляемьш. Вместе с тем замечено, что в 

бригадах, перешедших на уравнительное распределение, высокий уро

вень производительности труда сохраняется до того времени, пока 

не изменяются социально-психологические характеристики коллекти

ва: сплоченность, совпадение формального и неформального лвдеров, 

удовлетворительность трудом и т .п . Объясняется это тем, что не 

соблюдаются требовани'’ отрчцания прямой сдельной системы оплаты 

труда.

Коллективные формы с.ицулирооания, являясь более развитыми 

относительно тех, которые они призваны заменить, должны вбирать 

в себя все богатство содержания предшествующих. Следовательно, пе

реводу коллективов на бригадные формы организации и стимулирова

ния труда должна предшествовать разработка распределительных сис

тем, основанных на представительном количестве оценочных факторов.

Базовым фактором при многофакторном распределительном подходе 

является показатель ивдиввдуальной производительности труда. На 

его основе распределяется от 75 до 85^ бригадного заработка. Ос

тавшиеся ж» 15-25% дифференцируются в зависимости от другие оце- 

ночньк показателей - качества, трудовой дисциплины, экономии ма

териалов, использования оборудования и пр. Их незначительны^ удель

ный вес объясняется применением низкочувствительных оценочных 

систем. Замечено, что в ситуациях распределения имеется прямая 

связь мевду допустимым весом оценочного фактора и качеством оцен



ки интенсивности проявления признака. Чем объективнее оценка фак

тора, тем больший размер заработка можно на основе его распреде

лять. Это означает, что реальный вес показателя может быть реали

зован только при наличии высокочувствительной оценочной системы. 

Стремление к широкому применению КТУ часто заканчивается на прак

тике отказом от Него. Анализ показывает, что причиной тому явля

ется попытка, повысить распределительные возможности КТУ. Коэффи

циенты трудового участия вбирают в себя 4-8 показателей и пред

ставляют собою систецу оценки результатов труда. Из них формали

зованы, как правило, не более 2-3 - производительность, качест

во, трудовая дисциплина, остальные советом бригады учитываются 

на словесном (вербальном) уровне. В комплексных бригадах, выпол

няющих строительные, монтажные, ремонтные работы, занятых обслу

живанием непрерывных технологических процессов, не обеспечены 

оперативным учетом и' первые два показателя. Редко где в таких 

случаях показатель производительности труда заменяется на фикси

рование темпа выполнения работ, а качества на оценку профмастерст

ва. Зся система оценки индивццуального труда в таких коллективах 

строится на экспертных началах. При этом бригадиры не имеют спе

циальной подготовки в части оценки различий индивидуальных тем

пов выполняемых работ, их замеры далеки от объективности,.

Сказанное выше, означает, что основной проблемой широкого 

применения коллективных форм организации и стицулировгшия труда 

является учет личного и трудового вклада каадого из членов бри

гады. Здесь нужны новые подходы, старые концепции исчерпали себя. 

Системное изучение возможных вариантов решения проблемы показало,, 

что повысить объективность оценки возможно за счет формирования 

КТУ на основе рангов участников функционального соревнования.

Схема образчуВания КТУ в предложенных условиях будет выглядеть так: 

соревнование, по каадоцу из компонентов КТУ - определение рангов 

членов бригады по ввдан соревнования - введение ранга через ве

совой коэффициент в конструкцию КГУ - распределение бригадного 

заработка.

Учитывая возможность учета личного вклада члена бригады в 

коллективный результат, имеет смысл при разработке классификаторов 

бригадных форм организации труда принимать за основание его



?,)акторность и возрастание объективности учета составляющих ком

понентов. Один из вариантов такого подхода наш  реализован в 

таблице I, где вццеляе’тся ряд уровней, высшим из которых явля

ется пятый, низший - первый.

а практике переориентации промышленности с индивидуальных 

не коллективные формы организации и стимулирования труда наблю

дается два Hanpah/;ti,v-!i. В первом распределение бригадного зара

ботка строится на основе учета личного трудового вклада. При 

этом сочетание личной материальной заинтересованности с коллек

тивной имеет организационное обеспечение (учет индиввдуальной 

выработки, качества работы). При втором направлении усиливается 

коллективная материальная заинтересованность, личный материаль

ный интерес учитывается лишь как совокупный. Здесь отказивавтся 

полностью или частично от фиксирования индивидуальньк результа

тов труда и усиливается интерес к общи« итогам работы, от кото

рых зависит размер заработной платы каждого члена бригады.

Анализ заводской практики развития бригадной организации тру

да свидетельствует о приоритете второго направления. Чаще всего 

рабочие вновь созданных бригад переходят на поразрядное распре

деление заработной платы по аналогии с монтажными, пусконала

дочными, -строительными коллективами. Дпя сравнения таких коллек

тивных работ с ицдив1̂ альиыии нами была проведена фотография 

рабочего дня монтажных бригад Томского нефтехимического комбина

та по методологии, применяемой в машиностроении, согласно кото

рой рабочий, не производящий каких-либо операций над предметами 

труда, относится к числу неработаюцих. Потери рабочего времени 

составляли в течение смены от 30 до 605?. Срешнение темпа разных 

работ в электротехничвокой промышленности также выявило существен

ные различия. Скорость рабочих движений (корпуса,рук) настройщи

ков, электромонтажников, ремонтников оказалась в 1,5-2,О раза 

ниже,чем, например, на сборке электродвигателей, укладке обмот

ки, штамповке.

Это означает, что поспешный перевод рабочих, труд которых 

оплачивается по иадивщ^уальным сделы1Ш  системам, на вторую раз

новидность коллективной может отрицательно сказаться на дальней

шей повышении производительности труда. Диалектическое отрицешие"^ 

индивидуальной сдельной коллективной системой заработной платы 

не означает отказа от учета личного трудового вклада каждого члв-
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на бригады, а предполагает его дальнейшее совершенствование, 

усиление пооперационного нормирования и переход на многофактор

ную организацию заработной платы, т .е . развитие внутрибригад- 

ных распределительньк отношений первого направления. Реализа

ция этого подхода возможна на основе разработанной в ТГУ новой 

конструкции РСГУ ( табл.2 ) .  Учет факторов социально-экономи

ческой деятельности целесообразней осуществлять в балльном ва

рианте. 3 тех случаях, когда невозможно наладить учет выполне

нии индивидуальных норм выработки, следует вводить оценку тем

па выполняемых операций. Распространение коллективных форм ор

ганизации и сти1(Чулирования труда означает начало наиболее со

вершенного и качественно нового -уровня организации зар)31ботной 

платы. С решением зтой проблемы тесно связано повышение квали

фикации иригадиров, мастеров. Заработная плата последаих долж

на быть поставлена в записимость^^оста производительности тру

да рабочих.

Организация индивидуального соревнования в новых условиях 

во многом отличается от традиционной. Здесь другие стимулы, 

иные формы и ритуалы поощрения, иная гласность и т .д . Следует 

отметить, что внутрибригадное соревнование недостаточно иссле

довано. Практики к управлению им под:^однт весьма осторожно. В 

нем таятся огромные резервы повыиения аффектиэности труда, но 

интенсификация его оргсиитем возможна лишь после проведения 

глубоких исследований.
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