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Вступление

Несмотря на очередные реформы системы ф ункционирования, од-

нако  за р а б о т н а я  п лата  не я в л я е т с я  д остаточн о  действенны й ин стру-

ментом стимулирования. Существуют тоцу различные и сложные при-

чины, как  (и  в основн ом ) в си стем е  функционирования народного 

х о з я й с т в а  как  целого  ( в  инвестиционной политике , цен и т .  д . ) ,  

т а к  н в  си стем е  заработной  платы. На первый план причин, заключен-

ных в оистеме за р а б о т н о й  платы выдвигаются три ф акта!

Во-первых, методы соверш енствования системы зар аб о тн о й  платы 

не имели комплексного х а р а к т е р а .  При этом  речь  идет о о тсу тств и и  

ин теграци и о другими составными р у к о в о д с т в а  людьми в п роц есое  

т р у д а  (политикой продвижения, обучением, за н я т о с ть ю , о о р га н и -

зацией  тр у д а  и т .  д .  ) ,  а  т а к и е  о различными инструментами стиму-

ли рован и я .  На усоверш ен ствован и е  пояитики заработной  платы , такж е 

к а к  и целой системы уп р авл ен и я ,  н аи более  повлияло экономический 

подход и в е р а  в эффективность а в то м ати ч еск о го  дей стви я  механизма 

заработн ой  платы без  насыщения его  социальным содержанием. Отсюда 

н ав ер н о е  в зял о о ь  убеж дение, что  параметричные расчеты  со зд ан и я  

фондов поощрения на уровне организац ий  и предприятий при ведет  в 

последствии  к усовершенствованию политики зар аб о тн о й  платы и у -  

лучшению общ ественно-эконом ической  эффективности. Поло*ение э т о  

о к а за л о о ь  ошибочным. Без гл у б о к о го  а н а л и з а  социальных механизмов
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и тесн ой  с в я з и  о политикой заработной  п лати  невозможен быстрый 

роот  ее  эф ф ективности . Это привело к сво ео бр азн о й  автономии з а -

работной  платы как  инструм ента  стимулирований, К тому же ревения 

на  оонове автономной системы зар або тн о й  платы такж е не  имели ком-

п л ек сн о го  х а р а к т е р а .  Соверш енствовались либо  принципы со зд ан и я  

фондов, либо тарифные с т а в к и ,  либо иные элементм системы з а р а б о т -

ной платы.

В о-вторых -  не  уд ал о сь  достичь то чн о го  измерения з а т р а т  ■ р е -

з у л ь т а т о в  тр у д а .

В -т р е ть и х  -  основная ч а с т ь  н е д о с та т к о в  политики зар аб о тн о й  

платы вы тек ает  из с л аб о сти  механизма р о о т а  зар або тн о й  платы. 

Среди т р е х  главны х причин слабой политики зар аб о тн о й  платы, т р е т ь я  

имеет п ер во степ ен н о е  зн ач ен и е .  Неэластичный и малоэффективный 

механизм  р о с т а  зар або тн о й  платы п е р е с т а ет  заи н тер есо в ы в ать  в со-

верш енствовании системы зар або тн о й  платы. Поиск более  точных ин-

струм ен тов  измерения и оценки эффектов тр у д а  тр а ти т  смысл и з - з а  

ж естких с т а в о к ,  а  вознаграж дени е  на о с н о в е  р асп р ед ел ен и я  по труду  

п о д в е р г а е т с я  частичной либо полной замене на  вознаграж дени е  со о т -

в е т с т в е н н о  потребн остям  определяемым уровнем прожиточного мини-

мума и степенью доступн ости  рабочей онлы.

Обзор причин слабой системы за р а б о т н о й  платы хак  инструмента 

стимулирования д а е т  возможность оформулировать главны е предпо-

сылки е е  у соверш ен ствован и я .  Методы соверш енствования  сиотемы 

зар або тн о й  платы долгны быть подчинены социально-эконом ическим  

задачам  и требовани ям  п р о ц есса  стим улирования. Так хак  узловой  

за д ач е й  н ародного  х о з я й с т в а  я в л я е т о я  п остоянное  повышение общест-

вен н о-экон ом и ческ ой  эф ф ективности , проблема и сп ользован и я  з а р а -

ботной платы в стимулировании эффектов т р у д а  набирает  исключи-

т е л ь н о е  зн а ч е н и е .  З а р а б о тн ая  п л ата  одновременно должна с п о со б ст -

вовать»

а )  восстановлению  рыночного р ав н о в ео и я ,

б )  убыстрению т е х н и ч е с к о го  и о р ган и зац и он н ого  п р о г р е о с а ,

в )  раци онализаци и з а н я т о с т и .  Это пути к улучшению экономической 

эф ф ективности .

Х озяйственная  п ракти ка  3 5 -л е ти я  дала  достаточно большое коли-

ч е с т в о  д о к а з а т е л ь с т в  о необходимости систем ного  подхода  к п роц ес-

сам соверш ен ствовани я  за р а б о т н о й  платы. Частичные и зм ен ен ия , . то 

е с т ь ,  соверш ен ствовани е  зар аб о тн о й  платы б ез  у ч е т а  ее 'соотавных 

и с в я з е й  с другими оферами воздействи я-  на людей в п р о ц ессе  т р у д а ,



не то л ь к о  не приносят  ожидаемых эффектов, а  приводит к ощущению 

избыточного к о л и ч е с т в а  изменений, а  даже к неверию в их  смысл, 

могут гакже с о з д а в а т ь  дисгармонию, к о то р ая  о б л е г ч а е т  неж елатель-

ные общественные тенденции и т .  д .  Поэтому необходимым я в л я е т с я  

сохранени е  в заим оувяэки  различных форм и инструментов  в о зд е й с тв и я  

на  людей на  каждом уровн е  управления  и между уровнями. Изменения 

в зар або тн о й  п л ате  должны у к р еп ля ть  активную кадровую политику, 

а  особенно политику продвижения. Моделирование зар або тн о й  платы 

не может проводиться  б е з  с в я з и  с орган и зац и ей  т р у д а ,  позволяющей 

на полное р а зв и т и е  ч ел о в е к а  ( г о в о р и т с я  з д е с ь  об обогащении со дер -

жания т р у д а ,  создан и я  ко л л екти в о в ,  которые увеличивают о б ласть  во з -

д ей стви я  и т .  д. ).

Зар аб о тн ая  п л ата  я в л я е т с я  существенным элементом о т р а те ги и  и 

р азв и ти я  к как  таковые долккы быть перспективны и с о д е й с т в о в а т ь  

реализаци и  з а д а ч  з а  короткий и продолжительный период. Условием 

эффективности сиетемы зар або тн о й  платы я в л я е т с я  маневрирование , 

то е с т ь ,  возможность поддержания ну хной отруктуры и соотношений 

зар або тн о й  платы в динамике.

Зар аб о тн ая  а д а т а  я в л я е т с я  одним из инструм ентов  стим улирова-

ния. Условием эффективности стимулирования я в л я е т с я  удачный под-

бор средотв  удовлетворяющих потребностям  и заи н тер есо ван и ям  конк-

ретных работн и ков .  Отсюда сл еду ет  необходимость обогащения приме-

няемых инструментов  стимулирования как  м а т е р и а л ь н о г о , '  т а к  и нема-

т е р и а л ь н о го  и создан и я  работникам  возможности выбора равнозначных 

форм возмещения з а  т р у д .  Например, работник за  свою определенную 

р аб о ту  может выбрать либо денежное в о зн агр аж д ен и е ,  либо н есколько  

дней свободных от работы в к в а р т а л е  (или в другом периоде време-

ни) равнозначны х денежному вознаграждению. Стоит о б р ати ть  внимание, 

что внесени е  р а зн о о б р а зи я  в Ф орш  стимулирования рядом о его луч-

шим приспособлением к потребностям  и ожидания трудящихся может 

б л а г о п р и я т с т в о в а т ь  сохранению рыночного р а в н о в е с и я .  Например, у -  

помянутые формы, не входящие в заработную п л а т у ,  хотя  имеющие 

материальный х а р а к т е р ,  ограничают приплыв денежных с р е д с т в  на ры-

нок.

Рядом с разн о о б р ази ем  форм стим улирования , нужна такж е диффе-

ренцированная  ч а с т о т а  вознаграж дений ( в  смысле п с и х о ло ги ческ о м ) ,  

а  с л е д о в а т е л ь н о ,  повышений зар або тн о й  платы, премий и т .  д .  Ибо это  

у в е л и ч и в а е т  силу в о зд е й с тв и я  вознаграж дений.

Увеличение дифференциации Форм и частоты  стимулирования под-



ч е р к и в а е т  зн ачен и е  координация и вэаимодейотвня различных ин стру-

м е н т о в ,  т а л  чтобы, по крайней м ер е ,  не были они противоречивы.

Характерным я в л я е т о я  н е д о стато ч н о е  р а зв и т и е  научных и с с л е д о -

ваний » об ласти  стимулирования. Это вероятн о  пооледотвн е  упомя-

нутых экономических отклонени й во многих п р о ц ессах  совершенство-

вани я  функционирования народного х о з я й с т в а ,  в том числе  н з а р а -

ботной платы. Интенсификация исследований в о б л а с т и  отимулироваг- 

. . .  позволит эффективней о в я з а т ь  заработную  п л ату  о другим* ин-

струментами стимулирования и лучше ее  и с п о л ь зо в ать  а функция стиму-

лировани я  улучшения р е з у л ь т а т о в  т р у д а .

.

Направления сов ер шенствования отимулирующей 

функции заработной платы

/

Из отмеченных замечаний с л е д у е т ,  что  две проблем* долины иметь 

при ори тет  в процесое усоверш ен ствован и я  отимулирующей функции за р а -

ботной платы, а  именно!

-  соверш ен ствовани е  механизма р о с т а  зар аб о тн о й  платы ,

-  соверш ен ствовани е  изм ери телей  з а т р а т  и р е з у л ь т а т о в  т р у д а .

Этим вопросам  т а к х е  необходимо п о святи ть  больше внимания к а к  в

и с с л е д о в а н и я х ,  т а к  и в п р ак ти ке .  Знаменательно т о ,  что в б огатой  

я ш т е р а т у р е  о заработной  п л ате  очень мало м еота  посвящено пробле-

мам р о с т а  зар або тн о й  платы. Зато большое ко л яч ео тво  р або т  п о о в я д е -  

но пропорциям зар або тн о й  платы и то то л ь к о  п о -в е р т н к а л в  в р а з р е з е  

о т р а с л е й  н ародного  х о э я й о т в а ,  о т р а сл е й  п р о ш и л е н н о с т я  и профеооий.

Кроме э т и х  направлений соверш енствования  зар а б о т н о й  платы к 

наи более  важным причиолила 'бы!

-  дальнейш ее соверш ен ствовани е  принципов создан и я  фондов поощ- 

р е н я я  на  различных у р о в н я х  у п р а в л е н и я ,

-  соверш ен ствовани е  принципов распределен ии  фондов, в том чиоле 

со зд ан и е  тарифных с е то к  зар або тн о й  платы , форм заработн ой  платы н 

премирования.
I *

Измерение т р у д а  и его  р е з у л ь т а т о в

Если з а р а б о т н а я  п л а т а  дол хна с п о с о б с тв о в а т ь  рооту  общ ествен-

но -эко н о м и ческо й  эфф ективности , то  необходимо уметь со и зм ерять  

за т р а т ы  и р е зу л ь т ат ы  т р у д а .  Это всту п и тел ьн о е  у сл о в и е  правильной
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реализации закона распределения по тр уху , а  все-так и  на л егк ое для 

выполнения.

По отношению к отдельному работающему оценка трудоем кости, 

то есть  стоимости труда отражает потенциальные возможности (затр а-

ты т р у д а ) , а  следовательно, первая чаоть закона распределения  

"от каждого по способностям ". Это положение является  правильным 

только т о г д а , когда правильна классификация работников и соблюден 

принцип квалмрнкацнонных способностей  работников с требованиями за-

нимаемой должности* Использование этих сп особн остей  выражаетоя в 

достижениях в работе (р езу л ь т а т а х , аф фектах). Ореди различных мето-

дов не только измерения, сколько оценки труда к наиболее точным в 

всесторонним относится стоимостная оценка при использовании анали-

тических методов*.

Ез введение необходимо а е  только «ля т о г о , чтобы заменить 

упрощеиную и в больней мере устаревшую оиотему тарификации ра-

б о т , но составляет основу рациональной политики аанятооти, формиро-

вания организации труда и кадровой политики.

Подобное вирокое значение имеет доброоовеотная, всесторонняя  

оценка трудовых достижений, тесн о связанная со стоимостной оцен-

кой труда (иначе -  требований, связанных с должностью).

Результаты периодичеоких оценок достижений должны составлять  

основу решений в облаотн!

• -  частоты а уровня индивидуального повышения зарплаты и премий,

-  политики продвижения,

-  обучения и подбора кадров.

Узловой проблемой становится создан и е эффективного механизма 

повышения заработной платы, который усилил бы роль основной з а -

работной платы и снижал бы реальную заработную плату к номи-

нальной. - -

Опыт хозяйственной практики показывает однозначно положитель-

ное влияние высокой заработной платы на роот эффективности тру-

д а . Оказывается такж е, что удерживание ч ер ез большой период вре-

мени неизменных ставок заработной платы составляет главную при-

чину низкой эффективности системы заработной платы, источник г л а в -

Отоутотвие объективных инструментов количественного измерения 
затрат труда навязывает необходимость использования оценки тру  ;л ос-  
ти тр уда. Говорим о оценке тр уда , потому что по своей сути он а  
■меет относительный хар ак тер , производится ч ер ез сравн ен и е  с об-
разцами или другими работами.



них н едостатк ов , а следовательно, сближение верхней и нижней гра-

ниц зарплаты, чрезмерное количество форм премирования и различных 

прибавок, увеличивающих вознаграж дения, ослабление ахкордовых форм 

заработной платы и т . д . Слабость механизма роота заработной  

платы приводит к отсутствию  заинтересованности в совершенство-

вании стимулирующей функции заработной платы. Механизм роста  

заработной платы охватывает создание и распределение фондов 

между различными организациями, предприятиями и их внутренними 

подразделениями, а также принципы роста и повышения индиви-

дуальной заработной платы. Вопросы создания и распределения фон-

дов вознаграждения рассматриваются в следующем пункте, зато  

зд есь  концентрирую внимание на принципах р оста  индивидуальной 

заработной платы. Условно различаю рост от повышения заработной  

платы, очитая р о ст , когда происходит изменение тарифных ставок, 

за т о  повышение -  прироот заработной платы в пределах оплат пре-

дусмотренных для каждой категории и разряда.

Рост тарифных ставок и повышения заработной платы в грани-

цах распределения должны быть финансированы из оредотв сэконом-

ленных отдельными организациями. Отклонения от эт о го  принципа 

могут быть исключительно а сл учае, если выступали бы оерьезны е  

изменения а прожиточном минимуме либо иные общественные пред-

посылки обосновывали бы финансирование повышения заработной платы 

из других источников.

Как р о с т , так к повышение заработной платы должны быть т е с -

но связаны с оценкой как коллективных, так и индивидуальных тру-

довых достижений.

Централизованно* регулирование заработной платы и в с я ч е с к и й  

генеральный рост н повышение заработной платы, охватывающие боль-

на* социально-профессиональные группы не имеют так ого характера. 

Поэтому они мало эффективны как отимулятор роста эффективности 

«р у д а . Стояло бы в очень строгий споооб ограничить их применение, 

выбирал как о сн о в н о й  путь роота заработной платы индивидуальное 

повышение заработной платы и роота тарифных отавок.

В сфере материального производства генеральный, дерективный 

н автоматический рост заработной платы должен быть только по о т -  

новению к минимальной заработной плате -  а по более смягченному 

аариаиту -  по отношению к низшей заработной плате от вредней ■ по 

стран*.

Второй вариант служит скорое выравниванию диспропорций. В



этой  роли более эффективными однако являются другие инструмен-

ты , а  особенно правильные нормы, определяющие размеры фонда зара-

ботной олати ш зависимости не только от р езул ь татов , но я от  

потребностей .

Г ен ер альн ы й  рост минимальной заработной платы имел бы ха-

рактер приспосабливаю щ ий к изменениям в уровне прожиточного ми-

нимума. Норма р о ста , определенная централизованно, должна учиты-

в ать , прежде в с е г о ,

а )  действительный и предвиденный рост годового  прожиточного ми-

нимума и

б )  централизованно определенная норма удельного в еса  минималь-

ной заработной платы в средней .

Приспосабливающие процессы должны наотупать бы стро, чтоб!! 

предотвратить отрицательные последствия изменения прожиточного 

минимума для политики заработной плати. Коррективы минимальной 

заработной платы могут иметь непрерывный характер (о т о  зн ач ит, 

происходят ор азу  по превышению сверху определенного показателя  

прожиточного минимума и показателя удельного веса минимальной 

заработной планы в ср е д н е й ) или периодический, то есть  происхо-

дят в установленных периодах, например раз в два г о д а . Непре-

рывные коррективы достаточно трудоемки. Поэтоцу перевешивают кор- 

ректиьы периодические. Тогда норма приспосабливающего р оста  долж-

на отражать предусмотренный роот прожиточного минимума. Как у р о - • 

вень нормы, так и частота коррективов зависит от глубины и з м е -

нений в прожиточном минимуме. При сохранении правильных п р о -' 

порций рост минимальной заработной платы должен привести к рос-

ту тарифных ставок в остальных категориях работающих. Не Сыл бь 

э т о ,  однако, автоматический роот. Номинально повысились бы ср ед -

ние (или максимальные )  ставки заработной платы в каждой катего  

рии. Зато решение в озр астет  ли и насколько д ей стви тел ьн о  .-аработ-* 

ная п л ата  конкретного работника эависи ло  бы от оценки индивйду— • 

альных достижений. Неудовлетворительные результаты работы вызывают* 

п ри остановлени е  как  р о ст а , т а к  я повышения зар або тн о й  платы.

От приспосабливающих р о сто в  ну«сно р азл и ч ать  экономический ро ст ,-  

основанный на улучшении эконом ических р е з у л ь т а т о в  хозяй ствен н о й  

о р ган и зац и и , предприятия или его отдельных внутренних п о д р азде -

лений .

При небольших изм енениях  в прожиточном минимуме эконом ичес-

кий рост  д о с т а т о ч е н -  для его  покрытия, а  с л е д о в а т е л ь н о ,  поглащае^



приспосабливающие росты. При более глубоках изменениях: прожи-

точного минимума н в высших категориях заработной платы, а  не 

только по отношению к минимальной заработной плата, необходимы 

приспосабливающие росты. Тогда общая норма р оста  заработной пла-

ты равняется окономнчеокощг росту  уаалаченному на приспосаблива-

ющее.

Нужно подчеркнута, что о точкя зрения стимулирования, инди-

видуальный рост и повышение заработной платы либо при улучне-  

нии экономических р езул ь татов , лнбо прн рост*  прожиточного мини-

мума должен быть оонован на норме результатов т р у д а , ала личных 

ч ер т. Относятся это  как к размерам повышения заработной платы, так  

и к их ч астоте.

Хая сохранения правильного диапазона заработной платы между 

производственной н непроизводственной сферой нужно такж* сделать  

эластичным механизм роота заработной платы а непроизводственной  

сф ере. Мог бы он опереться на норме роста . а процентном отношении 

к приросту заработной платы в производственной сф ере. Только та -

кой способ повышения заработной платы учитывает не только прис-

пособления, но и повышение эффективной деятельности  в производ-

ственной сфере. Это находят свое обоснование в несомненном вли-

янии непроизводственного труда на результаты в производственной  

сфере.

Создание механизма роста заработной платы стимулирующего рост  

общ ественно-экономической эффективности тр ебует выполнения несколь-

ких необходимых условий относительно самой оастемы заработной  

платы. Прежде в сего  необходимо улучшение, а точ н ее, сделать  

реальным планирование фонда заработной платы и роота зар абот-

ной платы на центральной уровне. Это тр ебует интенсификацию ис-

следований над расчетом прожиточного минимума и над раочетом за-

трат и результатов тр уда.

Кроме т о г о , необходимо дать относительную сам остоятельность  

хозяйственным организациям и предприятиям в распределении Пара-

м етри чески  рассчитанным фондом заработной платы. Особенно важным 

является соблюдение принципов предоставления предприятиям ' (вн ут-

ренним подразделениям  ) целой или частичной полученной экономия фон-

да зар або тн о й  платы в свое распоряжение.

Условием эффективности у к а за н н о го  механизма роста заработной  

платы я в л я е т с я  такж е:

-  точная  оценка  т р у д а ,
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-  с и с т ем ати ч еск о е  проведение оценки эффектов (д о ст и ж е н и й )  т р у -

д а .

-  п ер ер аб о тк а  тарифных с е то к  зар аб о тн о е  платы.

Последний волроо будет  шире р ассм отрен  в следующей ч а с т и  с т а -

тьи.

Создание фондов вознаграждения

1. Собранный ооыг в области создания фонда заработной платы в 

про*ышленнооти подтверждает правильность создания параметричным 

способом фонда вознаграж дения, а одновременно показывает на не-

обходимость усовершенствования этих принципов на воех  уровнях при-

нятия решения. Прежде в сего  необходимо соверш енствовать измери-

тели трудовой деятел ьн ости , так чтобы они наиболее точно отражали 

результаты , зависящие от организации, предприятия или его  внутрен-

них подразделений. Т р ебуется , как нам каж ется, увеличить дифферен-

циация критериев и принципов создания фондов и з - з а  обоснованной  

области сам остоятельности и самоуправления. На оамоуправляющих пред-

приятиях рекомендуется применять показатель прибыли в п ер есч ете на 

единицу фонда зарплаты или на одного работающего.

2.  На предприятиях с ограниченным самоуправлением нужно бы р аз-

граничить часть фонда зарплаты зависимую и независимую от их (п р ед-

приятий) финансовых резул ь татов . Элементы фондов вознаграхдения ме-

жду собой сильно различаются в зависимости от результатов  хо-

зяйственной деятельности организации (внутренних подразделен ий ). 

Это правильно, нельзя связывать о эффектами деятельности т е х  эл е-

ментов фондов вознаграж дения, которые имеют характер относительно  

постоянный я выплачиваются трудяцимоя независимо от резул ь татов  

*РУДа.

Следовательно требование разграничения фонда заработной пдаты 

на две частн. Одна чать равняется сумме минимальных тарифных ста-

вок в сех  категорий трудящихся и может быть увеличена на различные 

постоянные элементы вознаграж дения, независящие от р езул ь татов  

тр уда . Вторая чаоть -  разница мехду фондом заработной платы и 

постоянным фондом -  является переменным и зависимым фондом за -

работной платы. Первая часть фонда имеет относительно постоянный и 

независимый от эффектов деятельности предприятия характер и мо-

жет быть создан а  непараметрически на б а зе  предыдущего п ери ода ,  

вторая -  должна создаваться  параметричеоки. В отличии от сущ ест-



вуюцнх концепций зависимого р оста  заработной платы, ■ этой  части  

учитывается среди  различных переменных элементов танке повышение 

заработной платы в границах тарифных ставок . Это ренение пра-

вильно, как с точки зрения стимулирования, так н с точки зрения  

образования основной заработной платы параметрическим! методами. От-

сутств и е этой  величины лишило бы заработную плату стимулирующей 

Функции и связи ее  с политикой зан ятости . Переменный фонд за-

работной платы должен увеличиваться на определенную часть сэконом-

ленного фонда заработной платы.

3 . Необходимым является поддерживание связи между принципами 

образования фонда вознаграждения на центральном уровне я на пред-

приятиях, как с  точки зрения принятых изм ерителей, тан и продол-

жительности их существования в планирования (горизонт временя \  

а также в разных р а зр еза х  планирования фонда заработной платы. 

Это нмеет большое значение для создания рыночного равновесия н 

управления соотношениями в заработной п л ате, а  также для укреп-

ления стимулирующей функции заработной платы.

4 . На«ной основой образования величины фонда заработной платы 

должна быть желательная сиотема отношений по-вертикали (между от-

раслями народного хозя й ств а , межотраслевых и межпрофессиональных) 

и по-горизонтали ( в  территориальной р а зр езе  между предприятиями 

находящимися в одном р а й о н е). Правильность этой  системы зависит  

от динамического характера >н от уч ета  уоловий развития отдельных 

обл астей , профессий и т . д . Это означает необходнность система-

тического анализа и корректирования соотношений в заработной пла-

т е ,  а одновременно необходимость создания механизма корректирова-

ния. Надо обратить оообое внимание на горизонтальные ооотношения 

заработной платы, которые до сих пор не особенно учитывались в о о -  

циально-экономичеокой политике. Однако имеют они больное влияние 

на возможности рационализации зан ятости . Более выоокал заработная  

плата в некоторых предприятиях приводит к тек учести  кадров, тем  

б о л е е , если  они расположены на этой же самой территория н можно 

сменить место работы б е з  перемены м еста жительства или разлучения

о сем ьей.

Жилищный фахтор тормозит тек учесть  между предприятиями этой  * •  

самой отрасли, если находятся они в различных гор одах .

Конечно эт о  не озн ач ает , что вертикальные соотношения пра-

вильные. Н аоборот, независимо от. предпринятых уси л ий ' их кор-

ректирования не удаяооь ликвидировать воех выступающих неправиль-



моотей до конца. Некоторые х з  них углубляясь , например, в здраво-

охранения.

5 , Зарисовывается требование нового к важного взгляда ка эл е-

менты фонда заработной платы, которые должны быть под контролем. 

Большое количество премий и наград охваченных запланированным 

фондом заработной платы, тринадцатая зарплата и т .  п. составляют 

денежную сумму, которая находится вне контроля динамики фонда 

заработной платы и имеют влияние на рыночное равновесие. С другой 

отороны. На прелприятжях к фонду зарплаты включают некоторые эл е-

менты не входящие в состав оплаты труда и независимые от ре-

зультатов работы предприятия.

6 . Необходимым условием правильного воздействия параметрических 

принципов создания фондов вознаграждения является трансформация 

в н и з, к более узким коллективам трудящихся, в которых влияние 

к асдого  на результаты коллектива хорошо видны. Эта видимость у- 

вязки заработной платы с результатами составляет стимулирующую 

роль заработной платы. В оздействует это  на сплочение коллективов 

и на рост заинтересованности  результатами тр уда. С ледовательно, 

пире надо использовать внутренний хозяйственный расчет в модер-

низированном виде как основу улучшения хозяйственности  отдель-

ных звеньев  предприятия путем /вязки принципов роста  ср едств  на 

повышение заработной платы о повышением эффективности х о зя й ст-

венной деятельности , рассчитываемой о помощью показателя сн и х е-  

ния расходов по отношению к стандартам или о помодью других и з-

мерителей наиболее правильных в конкретной обстан ов к е. Правиль-

ным является цеагрегнрование синтетического измерителя и диффе-

ренциация измерителей внутри предприятия при сохранении их иерар-

хического подчинения измерителю, по которому оценивается деятель-

ность предприятия. И з-за  выразительно ограниченного самоуправления 

внутренних субъ ектов , целесообразным является выделить постоянный 

и движишй фонд зарплаты и только вторая часть зависит от эффек-

тов работы.

Принципы определения ср едств  на повышение заработной платы, 

продвижение и на премии для работающих в выделенных звеньях мо-

гут быть различны -  в виде обязательн ого лимитирования либо 

параметрические. С точки зрения стимулирования наиболее обеща-

ющие ото параметрические. Внутренние подразделения будут иметь 

тогда  переменный зависимый фонд заработной платы на основе нор-

мы установленной вышестоящей организацией.



Норма э т а  определяет допустимый прирост заработной платы в 

зависи мости  o i t  l )  постигнутых результатов организации и 2 ) с  

учетом  потребн ости  в повышении заработной платы. Потребность 

эта  вы текает  из величины и н декса  заработной платы, который рав-

няется отношению действительной заработной платы основной к сум-

ме средней заработной платы в отдельных категориях трудящих-

ся . Если этот  индекс меньше или равняется 100, тогда  нормы оп-

ределяющие величину переменного фонда заработной платы организа-

ции дол-сны быть выше. Учитывая необходимость управления соотн о- 

лениями в заработной плате роот переменного фонда заработной платы 

организаций с высоким индексом дол сен быть более медленный.

При отсутствии отчетливого улучшения результатов или улуч-

шение недостаточное для покрытия глубоких изменений в прожиточ-

ном минимуме, норма роста заработной платы может быть определена  

ч ер ез необходимый предел приспосабливающих ростов ,

Директивный и автоматический рост м и н и м а л ь н о й  заработной платы 

на каждом уровне касался бы относительно постоянной заработной пла-

ты, следовательно, не должен быть включен а норму р оота пере-

менной части заработной платы.

7 . Эффект труда как основа повышения заработной платы и премий 

должен быть дифференцирован и подобран таи , чтобы влияние ра-

ботника на его  образование был отчетливый. Д сл едовател ьно, для 

дирекции предприятия основой изменения заработной платы может 

быть обций результат предприятия i  иидавидуальные эффекты труд»  

отдельных руководителей. Повышение заработной платы' и премий 

руководству организация может образовываться, в завяоимоотя о* 

резул ьтатов  организации и индивидуальных эффектов работы руко-

води теля , либр частично от общих результатов организации. Осно-

вой изменений заработной платы остальных работников может быть 

прежде в сего  индивидуальный результат труда и н епосредствен-

ные результаты  коллектива, в котором работник выполняет овоя зада-

вая. Зато коллективные результаты могут обуолавлавать величину 

премии. Сам расчет результатов и способ их увязки о заработной  

платой согласно о внутренним хозрасчетом  составляет особую проб-

лем у, которой раньте я посвятила большое внимание".

o
3 .  B o r k o w s k a ,  P ła c e  a rozrachunek  w ewnętrzny w 

y i e l k l c h  o r g a n iz a c ja c h  g o sp o d a r c z y c h , Warszawa 1976 .



Р асп ред елен и е  фондов вознаграж дения

Способ распределения сэкономленных фондов вознаграждения имеет 

большое значение с точки зрения стимулирования. При распределении  

натупает прямое сопоставление ожидания работника с действительнос-

тью, с высокостью вознаграждения за  свой тр уд. З д есь  выступает 

оценка правильности вознаграждения по отношению к затратам и р е-

зультатам тр уда , а также по отношению к заработной плате других  

работников. Отсюда с л ед у ет , что равное распределение может быть 

только при условн а, что затраты и результаты труда каждого члена 

коллектива одинаковые, то есть в се выполняют подобную работу и и- 

меют одинаковые результаты . Такая ситуация встречается  р едк о , хотя  

■ возм осна, особенно при организации так называемых автономных 

Групп, в которых работники владеют несколькими профессиями и есть  

многократное повторение операций. В других случаях затраты и ре-

зультаты дифференцированы, что приводит к необходимости диффе-

ренциации распределения. Ооновным инструментом распределения явля-

ются тарифные ставки. Правильная разработка тарифных ставок имеет 

исключительное значение прежде в сего  потому, что тарифные ставки  

составляют основную часть вознагра<дения. Правильность определения  

их уровня * дифференцирования, связь заработной платы с р езул ь-

татами тр уда, связь о политикой повышения квалификации влияет на 

стимулирование и сиотену соотношений заработной платы. Сочетание 

роста ■ повышения индивидуальных тарифных ставок о результатами  

приводит к стремлению улучшения результатов на кахдом рабочем ме-

с т е , придавая более конкретный характер эффективности на уровне  

организаций, предприятий я нх внутренних подразделений, ограни-

чивает влияние цен на улучаение резул ь татов  и т . д . Такая в за-

имозависимость имеет большое воспитательное зн ач ен и е, прививая ува-

жение к труду.

При разр аботк е тарифных ставок и окладов должны выполняться 

несколько элементарных требований. Во-первых, самые низкие та-

рифные ставки и оклады ддя каждой категории трудящихся нужно 

определять на оонове результатов  а н ал и ти ч еск и х  точных оценок тру-

д а . Другими словами, они должны быть пропорциональны необ-

ходимым затратам  труда потенциально предложенным трудящимся. Во- 

-вторы х, так как этот потенциал может быть и сп о льзо ван  лучше или 

х у к е ,  то различны могут быть и результаты  т р у д а .  Лриросты этих 

наиболее низких ставок должны быть дяфференцированы пропорции-



нально трудовым доотикениям (степ ен и  выполнения заданий , количест-

венных результатов и т .  п. ) .

В -третьих -  отсюда вытекает требование разработки многоуров-

невых тарифных ставок в каждой категории та к , чтобы они позволяли 

на повышения в пределах ставок • в зависимости от трудовых дости-

жений либо иных критериев, например, индивидуальных способностей . 

В-четверты х -  с тех  же самых причин необходимым лвллетоя значи-

тельный размах границ ставок (о к л а д о в ) на рабочее меото (долж -

н о с т ь ) . Должны они в принципе составлять около 25-409<. Дифферен-

цированная и растущая трудоемкость обосновывает разработку тариф-

ных сето к , в которых!

а )  средние тарифные ставки в 'каждой категории увеличиваются 

иа равный процент, размах тарифных ставок и окладов р астет  вмес-

те  с переходом к бол ее высоким категориям; этот принцип дол-

жен быть сохранен , по крайней м ере, по отношении к руководящему 

персоналу;

б )  средняя ставка в каждой категории выше от средней отавки ка-

тегории предшествующей.

В-пятых -  для обеспечения эластичности тарифных сеток  не сто-

ило бы зар ан ее определять величину повышений и количество уровней  

в рамках границ ставок. Практически это  предопределяло бы число 

допустимых повышений. Было бы правильней определить размеры повы-

шении в процентных пределах в зависимости от оценки достиже-

ний как отношение к самым низким ставкам в каждой категории. На-

пример, уровни повышений мокко было бы предотавить следующим обра-

зом! 6-11', 12 -1 4 4  и 16 -204 .

В-шестых -  как у « е  подчеркивалось -  средние тарифные ставки, 

а  тем самым и оотальные в каждой категории изменяются в зависи-

мости от про хит очного минимума и /либо улучшения экономических  

резул ь татов  деятельности . Это предотвращает сущ ествование ж еот- 

ких тарифных ставок и окладов н лишение их актуальиооти, хотя  

только частично. Одновременно необходимо постоянное сохранение  

актуальных резул ьтатов  оценки труда,определяющ ие самые низкие став-

ки и оклады в каждой категории.

Тесная связь размеров повышений с оценкой достижений позво-

ляет дифференцировать процент, оумыы и ч астоту повышений. Итак, 

может быть не только двухкратное повышение, а  более частое повы-

шение, е с л и  границы связанны е с отдельными уровняни не 'были мак-

симально использованы.
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♦
Правила, по которым производятся повышения в пределах должност-

ных окладов можно представить так»

1 . Каждый прирост тарифных окладов зависит от а )  результатов  

периодической оценки работника, б )  постижений подраздедения идя 

целой организация, так как влияют они на величину предназначен-

ных оредств  на повышение заработной платы. Повышения иогут быть 

более частьмн, чем число уровней я их разыер должен быть диффе-

ренцирован в зависимости от достигнутых р езул ь татов . Дифферен-

циация размера и частоты проведения повышений заработной п л а т  

вы текает!

-  из потребности ликвидации необоснованных диспропорций,

-  из необходамоотв б о л ее  выооких и быстрых повышений по отноше-

нию к новым работникам; они скорректированы с бол ее частыми оцен-

ками работников в начальном периоде работы,

-  более высокое и быстрое повышение обосновано по отношению к 

работникам пре«ставленным к повышению в должности.

<2. Каждый вид повышения заработной платы, а  также приспосабли-

вающий, неочитая минимальной заработной платы, должен быть обуслов-

лен удовлетворительными результатам и труда работника. Это озна-

ч а ет , что задерживание работнику повышения, еоли он не достиг  

удовлетворительных резул ьтатов  приводит к относительному сниже-

нию заработной платы по отношению к росту  заработной платы по 

сетк е . Если работник достиг едва удовлетворительных результатов«  

то  может получить заработную плату превышающую середину предела. 

Только хорошие и отличные результаты могут привести к более быст-

рому приросту заработной платы. Размеры повышений прогрессивно  

растут вниз от средней точки предела ставки. При максимальной 

отавке за р а б о т н о й  платы нет повышений, при минимальной они прогрес-

сивны, при условна связа  их о оценкой трудовых р езул ь татов .

3. При принятии за  оонову индивидуальных повышений заработной  

платы не только результатов тр у д а , но также личных у сп ех о в , по-

вышения до средней точки предела должностной ставки операютоя 

на индивидуальных сп особн остях и имеют характер в принципе авто-

матический. Зато ловыаения превышающие средний уровень зависят уже 

исключительно от результатов как в пункте 1 а 2 .

Переход в б о лее  высокую категорию  должен быть с в я з а н  с оцен-

кой степени приспособления работника к изменениям , более  высоким 

требованиям. Как правило, это  должно происходить путем периоди-

ческих оценок. Характер работы на данном м е с т е ,  тр еб о в ан и е  р е а -



лизацяи более  открытой политики продвижения может сви детельст-

вовать в пользу больней дифференциации форм выбора кандидатов  

ка более высокие должности. Прежде всего это  могут быть зая в л е-

ния самих работников  и представления к повышена» в связи с у -  

спешной сдачей  экзам енов. МЪгут быть открытые конкурсы, которые 

более гаироко допускают приплыв работников и зв н е, а при руководя-

щих к ад р ах  -  отбор канднцатов на основе результатов специальной  

подготовки резервных кадров и т . д .  Во всяком случае критерва 

как повышения заработной плати, так и продвижений но службе, свя-

занных с заработной платой должны быть определены , соблюдены и и з-

вестны работникам.

Рекомендуемый способ и правила' проведения повышений заработной  

платы является липь одним из возможных вариантов, но характеризу-

ющийся важными достоинствам и, а именно!

1. С оздает он достаточно точные основы для полной реализации 

закона распределения по труду.

2 .  Гарантирует эластичность и динамичность заработной платы в 

тесной связи с затратами и результатам и тр уда.

3 . Вызывает инициативу коллективов и стимулирует улучшение ре-

зул ь татов , способствуя одновременно сплочению коллектива. Предла-

гаемый механизм составляет дополнение к параметрическим принципам 

создания фонда заработной платы и их связь о образованием та-

рифных ставок и окладов. А также со зд а ет  бод ее  уотойчивые и точ-

ные основы для образования фонда заработной платы.

4 . Укрепляет стимулирующую роль основной заработной платы, об-

л егч ает  управление соотношениями заработной пдаты. Благодаря этому 

со зд а ет ся  реальная почва для постепенного отказа от сдельной ои с-
3

темы и замещение е е  часовой и часово-премиальной .

5 . Предлагаемый механизм роота заработной пдаты теоно входит в 

совокупность инструментов управления людьми. Эта сплоченность дела-

ет из заработной платы инструмент оильно овяэаииый о кадровой по-

литикой, а  главным образом , с политикой продвижения. При этом с о з -

дает условия для долгосрочного планирования развития трудящахоя 

что в виду слабой кадровой политики является важным.

з
Представленные причины повышения и роота заработной платы 

позволяют также на отказ от премирования некоторых групп работни-
ков, так как заменяется повышениями, зависящими от результатов  
труда в рамках динамики основной заработной платы.
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. •
С о вер и еяство ван яе  форы зар аб о тн о й  платы в тесн ой  с в я з и  с ор-

ган и зац и ей  тр у да  б л а го п р и я тс т в у е т  сплочен«»  ко л л екти во в  и более  

полному я х  развитию . На п редприятиях  с хорошей о р ган и зац и ей  в 

усл о ви ях  перспективной  кадровой  политики возможно и необходимо 

постепенн ое  огран и чен и е  о б л а с т и  исп ользован и я  индивидуального а к -

корда  -  о чем г о в о р и л о с ь  выше -  к  услови ям , в которых влияние' 

ч ел о в е к а  на р егу ли рован и е  темпом тр у д а  я в л я е т с я  суцественным*

В остальны х с л у ч а я х  будет  достаточным та к и е  формы зар а б о т н о й  

платы как  п о ч асо вая  я  ч ас о в о -п р ем и а л ь н а я ,  особенно в к о л л ек ти в -

ной форме. Улучшение онстемы зар або тн о й  платы должно быть одина-

ково процессом параллельным о соверш енствованием  о рганизац ии  т р у -

да я системы у ч е т а ,  р а с ч е т  з а т р а т  и р е з у л ь т а т о в .  Выполнение выше 

сформулированных требовани й  к механизму р о о та  зар або тн о й  п лати  

я оовирденотвованяя  кадровой политики оозцают реальную почву длин 

б лаго п р и ятн о го  р о с т а  стимулирующей функции часовой  оплаты т р у д а  и 

постепенного  о тх о да  от а к к о р д а .

Существенным источником усиления  отимулнрующеЗ Функции поощ-

рений могут быть премии. Повышение ее  в это й  роли т р е б у е т  стр о го й  

тесн ой  св я зи  о точно измеряемыми р е зу л ь т ат а м и  т р у д а ,  что о з н а ч а е т  

что  могут быть авто м ати ч еск и  воспроизведены  с одного периода на 

другой .

Стимулирующую силу премий можно значительно  повысить, при давая  

ему селекционный характер»

В прак ти ке  обычно устан авли ваю тся  т а к  называемые р е гл ам е н ти р о -

ванные премии, допуская только  возможность о тчи слени й  с пре-

мии а случае  бесопорных н е д о с та т к о в  ( в  крайних с л у чаях  -  по отно-

шению к руководящему персоналу  -  возможно при остан овлен и е  вып-

латы прем ий ).  Это з н а ч и т ,  что прем ируется  даже н еу д о в л е тв о р и т е л ь -

ная р а б о т а ,  то ль к о  р а зм е р  премии самый низкий. В э т о т  способ  ис-

п о л ьзован и е  премий я в л я е т с я  отрицательным инструментом стимул»-* 

роьан и я .  Это уменьшает эффективность их д ея т е л ь н о с т и  в функции 

стим улирования , прежде в с е г о  потому, что с у д е с т в у е т  нежелание со 

стороны р у к о в о д ств а  перед  применением дисциплинарных отчи слен и й , 

а  в последствии  -  приводит это  к выплате премий б е з  у ч е т а  р е з у л ь -

т а т о в  работы , в одинаковым проц енте  к заработн ой  п лате  в данной 

груп п е  зан яты х . Премии повсеместно отн осительно  низкие н неощути-

мые или малоодутимие в м атериальном  смысле.

Селекционное премирование основано на том , что но в о е ,  на-

пример, ру к о во д и тел я  получают премии, а  т о ч ьк о  т а  их ч а с т ь ,  к о т о -



р ая  получила отличные р е з у л ь т а т ы ,  лучшие от оредиих. Потом не 

достаточн о  зд е сь  то ль ко  достиж ение удовлетворительны х р е з у л ь т а -

т о в ”*. Б лагодаря  эт о ц у ,  имел относительно  невысокую сумму фонда 

премирования можно выплачивать вы сокие, ощутимые премии, которые 

являю тся  уже сильным инструментом стим улирования , поддерживая 

при атом решающую роль основной заработной  платы , премия стан о -

в я т с я  инструментом положительного в о зд е й с тв и я .  Проведение прин-

ципа селекци онного  премирования не я в л я е т с я  -  мимо видимости -  

трудным, особенно по отношению к руководящим кад рам , у  которых 

зар аб о тн ая  п л ата  высокая и сопротивление  против "л и в ен н я” неко-

торой чаоти  зар або тн о й  платы не имеет большого в е с а .

Неблагоприятный о точки зрения  рыночного р а в н о в е с и я ,  к а к  и 

принципов рациональной политики зар або тн о й  платы, процесс у в е л и -

чения разных видов премий вызван в н екоторой  мере слабым механиз-

мом р о о та  основных с т ав о к  заработной  платы. Его улучшение даст 

возможность ли к ви ди ровать  большинство премий и н агр ад  путем вклю-

чение их в основную заработную п л ату .  Премии работни ков  в б оль-

шой степ ен и  должны иметь коллективный х а р а к т е р .  Это не только  бла-

г о  п р и ят с т в о в а л о  бы эффективности т р у д а ,  но и увеличило бы о т в е т -

с т в ен н о с т ь  ко л л ек ти во в  з а  р е зу л ь т ат ы  работы п редприятия , увели чи -

ло бы интеграцию рабочих к о л л е к ти в о в  и д ей ств и тел ьн о е  со у ч а с т и е  в 

уп равлен и и .

Коллективные премии лучше благопри ятствую т н ововведениям , чем 

премии индивидуальные.

.‘¿алое з а и н те р е с о в а н и е  р азвитием  раци онализации и и з о б р е т а -

т е л ь с т в а ,  а  особенно внедрением р а ц и о н ал и зато р ск и х  предложений 

с т а н о в и т с я  слабым звеном системы уп р авл ен и я .  Система заработной  

платы , а  в том числе и премии не приводят к живому з а и н т е р е с о в а -  

нию внедрением э т о г о ,  т а к  назы ваемого  нм алого п р о г р е с с а " .  Руко-

в о д ств о  не получает  вознаграж дение з а  рац и о н ал и зато р ск и е  пред-

лож ения, з а т о  п о д в е р г а е т с я  тр удн остям , связанным с возможным их 

внедрением . В свою очередь  р а б о ч и е ,  п ред лагая  идеи улучшения 

т р у д а  могут п р и вести  к пересм отру  норм и уменьшению заработной  

платы со трудн и ков .  Желая у с т р ан и т ь  эти  источники неж елания, а  

в каждом р а з е  н е д о стато чн о го  з а и н те р е с о в а н и я  нововведениями сл е -

довало  бьп

д
Например, в фирме Дюпон то л ь к о  около 304 руководящего п ер со -

нала  на различных у ровн ях  в среднем  получают премии в данном п е-
риоде .



1. Премиями (н а г р а д а м и )  охватить  целый коллекти в  (не то л ь к о  р а -

ц и о н а л и за т о р а ,  который внес зам ы сел) ,  в сфере которого  нахо-

дится  применение данного предложения, включая в это  р у ко во д ство  

к о л л ек ти в а .  Только т о г д а  с гл ад и т с я  сопротивление перед внедрои»«и 

рац и о н ал и зато р ск и х  предложений.

2 . Разм ер  оуммы премий, предвиденных для к о л л ек ти в а  з а  рациона-

лизаторскую  за я в к у  должен быть равен  уже определенному постоянному 

проценту  (нап ри м ер , 5 0 4 )  полученной экономии.

3. Размер индивидуальной премии (н а г р а д ы )  з а  внедрение  предло-

жения должен учитывать плановый срок окупаемости у со верш ен ствовани я  

и потенциальные' "п о тер и "  в зар або тн о й  п л а т е ,  как и е  понео бы р а -

ботник в с т е д с т в и е  п ересм отра  трудовых норм.

4 .  Кроме премии з а  вн есени е  и внедрение р ац и о н ал и зато р ск о го  

предложения стоит  р а с с м о тр е ть  ц е л е с о о б р а зн о с ть  едяновременных до-

говорных премий з а  внесени е  р ац и о н ал и зато р ско го  предложения, не-

смотря на  т о ,  что  будет ли оно при н ято ,  а  то ль к о  было бы оно 

дельным.

Такие премии способствую т интеграции работни ков  и р о с т у  э к о -

номической эф ф ективности . Стоит зд е с ь  вспомнить , что в США при-

ходится около 40 рац и о н ал и зато р ск и х  предложений на 100 зан яты х , 

из  них 1 / 3  предложений вн е д р е н а 5 .

Система ко л л екти вн о го  премирования з а  рационализацию и и зо -

б р е т а т е л ь с т в о  широко прим еняется  к ак  во Франции, т а к  и в США. 

Б США наблю дается  отчетл и вая  зави си м о сть  ме*ду величиной фирмы, 

измеряемой количеством  работаюдих и премированием з а  рационали-

за т о р с к и е  предло*ения. Так например, среди  небольших фирм (2 5 0  

ч е л о в е к )  применение т а к и х  премий с о с т а в л я е т  4 3 ,5 «  в фирмах о чис-

ленностью работающих 25 10—4999 -  6 4 ,3 4  и с о о т в ет с т в е н н о  50 0 - 9 9 9 9  -  

7 5 4 ,  свыше 10  ЮО -  8 3 ,7 4 .

Т акое премирование вы ступ ает  повсеместно не то л ь ко  в  промышлен-

н о сти ,  но и широко применяется  в администрации.

5 V. G. R e u t e r ,  S u g g e s t i o n  S y s te m s :  U t i l i z a t i o n  E v a lu -
a t i o n ,  and I m p l e m e n t a t i o n ,  " C a l i f o r n i a  Management Review" 1977 .



Основные внешние обоснования процессов  соверш енствования 

стимулирующей Функции зар або тн о й  платы

Внешние обосн ования  отн осительно  заработной  платы касаю тся  сис-

темы Функционирования народного  х о з я й с т в а  в целом:

Я считаю, что наиболее ваш ы м  в это й  облаоти  я в л я е т с я :

1. Укрепление стоимости д ен ег  и в о сстан о в лен и е  рыночного р ав -

н о веси я .

2.  В осстан овлен ие  а в т о р и т е т а  п лана , а  особенно придание р е а л ь -

ности годовым н ародно-хозяйственны м  планам. Нереальные, слишком оп-

тим истические  положения плана составляю т одну из существенных при-

чин нежелательных изменений заданий и с р е д с т в  в течен и е  о т ч е т -

ного периода. Важным условием  р о с т а  точн ости  планирования а  в поо-

адствии  -  эффективности системы заработной  платы являю тся г л у б о -

кие научные р азр аб о тк и  по определению основных пропорций р азв и ти я

4 р асп р ед ел ен и я  в макромасштабе с учетом  ситуации на мировых 

;>4нках.

3. Совершенствование парам етрической  системы управлен и я  вм есте

о в остан овлен и ем  необходимой автономии хозяйственным организац иям . 

В озникает  потребн ость  усиления внутренней св я зи  экономико-финансо-

вой системы в р а з р е з е  различных уровней  у п р а в л е н и я ,  р о с т а  с т а -

бильности  за д ан и й ,  положений соверш енствования экономических изме-

ри телей  и инструм ентов .

Представленные направления соверш енствования системы з а р а -

ботной платы не исчерпывают проблемы. Невозможно в рамках одной 

с т а т ь и  широхо их о б су д и ть .  Выбор нап равлен и й , методов и ср ед ств  

за в и с и т  т а к с е  от оценки ситуации в конкретных уоловиях» как  и от 

обцих воэмохноотей определенных системой функционирования народ-

ного  х о з я й с т в а .

Тем не менее в ходе работ  по усоверш енствованию  парам етричес-

кой системы управлени я  необходимым я в л я е т с я  такж е вним ательное 

и зучени е  возможностей улучшения зар або тн о й  платы в функции сти -

м улирования, потому что с о с т а в л я е т  она интегральны й и по-преж -

нему существенный элемент этой  системы. Начальным условием  у с о -

верш енствования  системы зар або тн о й  платы я в л я е т с я  со с та в л е н и е  

св о ео б р азн о й  карты мероприятий. Необходима, с л е д о в а т е л ь н о ,  широ-

к а я  дискуосил над ее р а зр а б о т к о й .  Настоящая с т а т ь я  с о с т а в л я е т  д о -

полнение к вий.



S t a n i s ł a w a  Borkowska 

STYMULUJĄCA FUNKCJA PŁAC W PRZEMYŚLE (KIERUNKI ZMIAN)

P ł a c e  s t a n o w i ą  k luczow y i n s t r u m e n t  motywowania p racow ników  do 
w z r o s tu  e f e k ty w n o ś c i  p r a c y .  W o k r e s i e  m in io n e g o  3 5 - l e c i a  p e ł n i ł y  
one J e d n a k  f u n k c j ę  m o tyw acy jną  w sp o s ó b  n i e z a d a w a l a j ą c y , n i e z a -
l e ż n i e  od z a ł o ż e ń  k o l e j n y c h  r e f o r m .  Podstawowe t e g o  p rz y c z y n y ,  
t k w i ą c e  na  g r u n c i e  s y s te m u  w y n ag ro d zeń ,  s ą  n a s t ę p u j ą c e :  a )  s ł a b o ś ć
i  n i e e l a s t y c z n o ś ó  mechanizmu w z r o s tu  p ł a c ,  b )  braK p r e c y z y jn y c h  
n a r z ę d z i  ocen y  t r u d n o ś c i  ( z ł o ż o n o ś c i )  p r a c y  i  j e j  e f e k tó w  wa-
ru n k u ją c y c h  popraw ną r e a l i z a c j ę  p raw a p o d z i a ł u  w ed ług  p ra c y ,  c )  b r a k  
p o w ią z a n ia  ró ż n y c h  n a r z ę d z i  m otyw ow ania , a z w ł a s z c z a  p o l i t y k i  p ł a c
i  p o l i t y k i  o s o b o w e j .

D ążąc do u m o c n ie n ia  m o ty w a c y jn e j  i U n k c j i  p ł a c  n a l e ż y  w p i e r -
wszym r z ę d z i e  u s u n ą ć  podstaw ow e p rz y c z y n y  j e j  s ł a b o ś c i .  Celem o p r a -
co w an ia  J e s t  z a te m  o k r e ś l e n i e  k ie ru n k ó w  i  m o ż l iw o ś c i  zm ian  p o l i -
t y k i  p ł a c  z t e g o  p u n k tu  w i d z e n i a .  S p ro w a d z a ją  s i ę  one  do :

-  k o n s t r u k c j i  e l a s t y c z n e g o  mechanizmu w z r o s tu  p ł a c  w ł ą c z a j ą c  w 
t o  sy s te m  re k o m p e n s a t  (d o s to so w a w c z e  w z r o s ty  p ł a c ) j

-  przebudow y sy s te m u  t a r y f i k a c j i  i  w p ro w a d z e n ia  a n a l i t y c z n o -  
-p u ń k to w y c h ,  b a r d z i e j  p r e c y z y j n y c h  n a r z ę d z i  ocen y  t r u d n o ś c i  p r a c y  
J a k o  p o d s taw y ' budowy t a b e l  p ł a c ;

-  p rzebudow y r e g u ł  t w o r z e n i a  fu n d u s z y  w y n a g ro d z e ń ,  t a k  aby  ś c i -
ś l e j  p o w ią z a ć  w i e l k o ś ć  f u n d u s z y  z e f e k ta m i  d z i a ł a l n o ś c i  g o s p o d a r -
c z e j  p r z e d s i ę b i o r s t w a ;

-  p rzebudow y t a b e l  p ł a c  w k i e r u n k u  o p a r c i a  podwyżek p ł a c  na 
zajmowanym s t a n o w is k u  od e f e k tó w  p r a c y  i  t y o  samym u m a c n ia n ia  mo-
ty w a c y jn e g o  z n a c z e n i a  p ł a c  z a s a d n i c z y c h ;

-  w pro w ad zen ia  na  s z e r s z ą  s k a l ę  z e sp o ło w y c h  form p ł a c  o p a r t y c h  
na kom pleksow ych o c e n a c h  e f e k tó w  p r a c y ,  co powinno s tw o r z y ć  w aru n -
k i  do o g r a n i c z e n i a  z a s i ę g u  s to s o w a n ia  a k o rd u ;

-  w pro w ad zen ia  pozy tyw nego  i  s e le k ty w n e g o  p re m io w a n ia  ś c i ś l e  
z a l e ż n e g o  od o cen y  e f e k tó w  p r a c y ,  j e d n o c z e ś n i e  form y p re m io w a n ia  
n a l e ż a ł o b y  w y d a tn ie  w z b o g a c ić  s t w a r z a j ą c  p racow nikom  m o ż l iw o ś c i  wy-
b o ru  n a jw ł a ś c i w s z y c h  z  n i c h  w y n ag ro d zeń  a  n a  s z e r s z ą  s k a l ę  s i l -
n i e j s z e g o  p o b u d z a n ia  i n n o w a c y j n o ś c i .

S t a n i s ł a w a  Borkow ska >

STIMULATING FUNCTION OF WAGES IN INDUSTRY (DIRECTIONS
OF CHANGES)

Wages c o n s t i t u t e  a  k ey  i n s t r u m e n t  m o t i v a t i n g  w o r k e r s  t o  i n c r e a s e  
e f f e c t i v e n e s s  o f  t h e i r  w ork . U n f o r t u n a t e l y  o v e r  t h e  p a s t  3 5 - y e a r  
p e r i o d  t h e y  w ere  p e r f o r m i n g  t h e i r  m o t i v a t i n g  f u n c t i o n  i n  an  u n s a -
t i s f a c t o r y  way no m a t t e r  w hat a s s u m p t io n s  w ere  made by c o n s e c u -
t i v e  r e f o r m s .  The m os t  i m p o r t a n t  f a c t o r s  a c c o u n t i n g  f o r  t h i s  s i t u a -
t i o n  and l y i n g  i n  t h e  wage s y s te m  a r e  a s  f o l l o w s :
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1) weak and  i n e l a s t i c  m echanism o f  wage and s a l a r y  grow th*
2) a b s e n c e  o f  p r e c i s e  i n s t r u m e n t s  a l l o w i n g  t o  e v a l u a t e  d i f f i -

c u l t i e s  o f  j o b  and  i t s  e f f e c t i n g  a  c o r r e c t  r e a l i z a t i o n  o f  t h e  law  
o f  r e m u n e r a t i o n  a c c o r d i n g  t o  work;

3 )  a b s e n c e  o f  r e l a t i o n s h i p s  be tw een  d i f f e r e n t  m o t i v a t i o n a l  
i n s t r u m e n t s ,  an d  e s p e c i a l l y  pay and  p e r s o n n e l  p o l i c i e s .

In  o r d e r  t o  c o n s o l i d a t e  t h e  m o t i v a t i o n a l  f u n c t i o n  o f  wages and 
s a l a r i e s  t h e r e  m ust be e l i m i n a t e d ,  f i r s t  o f  a l l ,  b a s i c  c a u s e s  o f  
i t s  w e a k n e s s .  A c c o r d i n g l y ,  t h e  aim o f  t h i s  p a p e r  i s  t o  d e te r m in e  
d i r e c t i o n s  and  p o s s i b i l i t i e s  o f  c h a n g e s  i n  t h e  pay  p o l i c i e s  from 
t r u e  p o i n t  o f  v ie w .  They can  be r o u g h ly  p r e s e n t e d  o s  below*
„ 4. "  c<jn s t r - u c t i o n  o f  e l a s t i c  m echanism  o f  pay g ro w th  i n c l u d i n g  a 
s y s te m  o f  c o m p e n s a t io n s  ( a d a p t a t i v e  pay  i n c r e a s e s ) ;

-  r e m o d e l l i n g  o f  t h e  t a r i f f  c l a s s i f i c a t i o n  s y s te m  and  i n -
t r o d u c t i o n  o f  a n a l y t i c a l - p o i n t ,  more p r e s i c e  i n s t r u m e n t s  o f  j o b  

s c h e d u l e s }1 a s  a  b a s i s  f o r  c o n s t r u c t i o n  o f  pay

-  r e m o d e l l i n g  o f  r u l e s  o f  c r e a t i n g  t h e  pay fund- s o  t h a t  i t 3 
s i z e  i s  more c l o s e l y  c o r r e l a t e d  t o  t h e  econom ic  p e r fo rm a n c e  o f  a  
company;

-  r e m o d e l l i n g  o f  pay s c h e d u le r ,  a l l o w i n g  t o  b a s e  wage i n c r e -
a s e s  on a  g iv e n  p o s t  on work e f f e c t s  t h u s  c o n s o l i d a t i n g  t h e  m o t i -
v a t i o n a l  s i g n i f i c a n c e  o f  b a s i c  w ages ;

-  w id e r  I n t r o d u c t i o n  o f  team wages and s a l a r i e s  b a s e d  on com-
p r e h e n s i v e  e v a l u a t i o n  o f  work e f f e c t s ,  w h ich  s h o u ld  pave  t h e  wav 
f o r  r e d u c e d  a p p l i c a t i o n  o f  p i e c e  work s y s t e m s ;

-  i n t r o d u c t i o n  o f  p o s i t i v e  and s e l e c t i v e  s y s te m  o f  p r a n t i n K  
PJ'®?uuraf  c l o s e l y  d e p e n d e n t  upon e v a l u a t i o n  o f  j o b  e f f e c t s

j  e l ®u l t a n e t >u3ly a l l  premiums s h o u l d  be s u b s t a n t i a l l y  e n r i -
c h e d ,  w h ich  w o u ld  a l l o w  w o rk e rs  t o  c h o o s e  t h e  most a p p r o p r i a t e

s t r o n g l y  '  anc*« on a wi d e r  s c a l e ,  s t i m u l a t e  i n n o v a t i o n s  more


