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Знаменитый тезис «кадры решают все» 

определял и место, и роль управленче-

ских кадров в индустриальном обновле-

нии страны на протяжении всей совет-

ской истории. Но именно специфика со-

ветского периода определяла как подбор, 

расстановку и воспитание руководителей 

производства (относящихся, в первую 

очередь, к директорскому корпусу), так и 

раскол их на три основные группы и со-

ответствующие авторитет и ответствен-

ность. К первой группе можно отнести 

руководителей-новаторов, которые по 

доброй воле брали на себя огромный груз 
внедрения инноваций научно-техничес-

кого, планово-управленческого, социаль-

но-бытового и экологического характера. 

Во второй группе трудились руководите-

ли, избегавшие новшеств, либо относив-

шиеся к их введению формально под 

предлогом того, что любая реорганизация 

мешает выполнению плана, являвшегося 

в то время законом. Наконец, третья 

группа была представлена теми руково-

дителями, которые всеми правдами и не-

правдами стремились отмежеваться от 

внедрения новинок просто потому, что не 

умели за них взяться, а потому их боя-

лись. Отсюда: от правильного подбора 

кадров управления верхнего (высшего) 

звена (руководителей предприятий и да-

лее по горизонтали и вертикали), их рас-

становки, целесообразного выдвижения 

на руководящую работу способных лю-

дей, их профессионализма и компетент-

ности в значительной степени зависел (и 

продолжает зависеть) успех функциони-

рования всей системы управления народ-

нохозяйственным комплексом. 

     Исходя из темы нашего исследования, 

проследим, как решалась кадровая поли-

тика в рассматриваемый нами период. 

Сложившаяся в 1930-е годы и укрепившая 

свои позиции в брежневский «золотой 

век», командно-административная систе-

ма партийно-государственного аппарата  

много внимания уделяла данной пробле-

ме. Вопросы работы с руководящими 

кадрами, в том числе с хозяйственниками, 

нашли свое отражение как в материалах 

съездов правящей монопартии, так и в 

отдельных специальных постановлениях 

ЦК КПСС и советского правительства. 

Соответственно, вопросы «усиления ав-

торитета и ответственности», подбора и  

расстановки руководителей предприятий 

неоднократно рассматривались на пар-

тийных конференциях, пленумах и засе-

даниях бюро парткомов разных уровней 

сверху донизу, включая первичные. Для 

Приангарья особое значение имело По-

становление ЦК КПСС (1969 г.) «О работе 

Иркутского обкома КПСС по повышению 

роли инженерно-технических работни-

ков в ускорении технического прогресса 

на предприятиях и стройках области». В 

нем подчеркивалась необходимость вы-

движения «к руководству участками хо-

зяйственного строительства политически 

зрелых, всесторонне образованных и 

энергичных специалистов, хорошо 

знающих технику и технологию, глубоко 

разбирающихся в вопросах экономики, 

умелых организаторов производства и 

воспитателей масс» [1, с. 96]. Руководству-

ясь постановлением ЦК партии, бюро 

Иркутского обкома, а затем и пленум об-

ластного комитета КПСС утвердили ме-

роприятия, направленные на улучшение 

качественного состава управленческих 

кадров индустриального сектора эконо-

мики области, их правильную расстанов-

ку, повышение образовательного уровня 

и профессиональной квалификации [2]. 

Соответственно городские, районные и 

первичные парторганизации предпри-

ятий организовывали школы партийно-

хозяйственного актива для изучения ос-

нов научного руководства производством, 

сущности экономической реформы 1965 

г. и вопросов технического прогресса; ру-

ководили процессом совершенствования 

управления производством; направляли 

деятельность хозяйственных руководите-

лей разных уровней и звеньев на укруп-

нение цехов, участков, внедрение элек-
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тронно-вычислительной техники в управ-

ленческую сферу и технологические про-

цессы, на повышение роли ИТР в руково-

дстве сменами, цехами и т. д., держа под 

контролем все эти вопросы. На Иркут-

ском алюминиевом заводе (ИркАЗ), на-

пример, практиковались индивидуаль-

ные командировки инженерно-техниче-

ских работников на другие заводы с це-

лью ознакомления с новыми технология-

ми и передовым опытом производства; 

проводилось их обучение на специально 

проводимых главком семинарах; многие 

«итээровцы» являлись постоянными чи-

тателями и даже авторами журнала 

«Цветные металлы», занимались научно-

исследовательской работой. В числе по-

следних особенно выделялся в середине 

60-х годов мастер исследовательской 

группы экспериментального цеха М.И. 

Бегунов, работавший над кандидатской 

диссертацией. Наиболее подготовленные 

в техническом отношении и обладавшие 

организаторскими способностями спе-

циалисты завода ставились в резерв на 

выдвижение в управленческие структуры 

[3, с. 329].  

     Среди критериев в подборе руководя-

щих кадров в первую очередь определя-

лось наличие партийного билета и выс-

шего образования. Парткомы и цеховые 

партийные организации промышленных 

предприятий, вооруженные указаниями 

свыше, также проявляли постоянную за-

боту о подборе и расстановке руководи-

телей производства. На заседаниях парт-

комов утверждались перечни должно-

стей, замещение которых производилось 

по согласованию с парторганизациями; 

планы работы с кадрами, предусматри-

вавшие дифференцированный подход к 

руководителям различных звеньев: бри-

гадирам, мастерам, инженерно-техничес-

ким работникам (ИТР), молодым специа-

листам и т. д.  Выполнение таких планов 

строго контролировалось. Заслуживает, 

на наш взгляд, внимания практика рабо-

ты с кадрами в Ангарске. За какие-то не-

сколько лет (1971-1974 гг.) на руководя-

щую работу (партийную, комсомольскую, 

профсоюзную и, конечно же, хозяйствен-

ную) было выдвинуто 2658 рабочих и мо-

лодых специалистов [4]. Выдвиженцами, 

естественно, становились те, кто так или 

иначе зависел от правящей партии: либо 

являлся ее членом, либо кандидатом в 

члены КПСС, либо комсомольским или 

профсоюзным активистом. Так, Н.М. 

Коптегулова, начав трудовой путь на Ан-

гарской швейной фабрике ученицей, ос-

воила профессию, стала работать швеей. 

После окончания без отрыва от производ-

ства техникума легкой промышленности 

назначена мастером участка; член КПСС. 

Ее работа отмечена медалью «За трудо-

вую доблесть». В 1971 г. комсомольцы из-
брали Н.М. Коптегулову освобожденным 

секретарем комитета ВЛКСМ фабрики. 

В.Ф. Лесницкий работал машинистом 

вращающейся печи обжига на Ангарском 

цементном заводе 14 лет. В 1974 г. без от-

рыва от производства окончил техникум 

стройматериалов. Лучший рационализа-

тор, ударник коммунистического труда, 

кавалер ордена Трудового Красного Зна-

мени; в декабре 1974 г. переведен на 

должность мастера цеха обжига [5, с. 130].  

     Анализ системы формирования резер-

ва на выдвижение в промышленности 

Приангарья показывает, что она помогала 

создавать реальную основу для плано-

мерной и целенаправленной подготовки 

и проверки на практике будущих руко-

водителей. Вопросами подготовки резер-

ва занимались на предприятиях непо-

средственно директора, их заместители 

по работе с кадрами и, конечно же, пар-

тийные комитеты с привлечением опыт-

ных, авторитетных специалистов, пред-

ставителей цеховых партийных и общест-

венных организаций. Работа с резервом 

велась по перспективным (пятилетним) и 

годовым планам. Каждый специалист 

проходил серьезную проверку по личным 

и деловым качествам, а также «политиче-

ской зрелости». Основой оценки служили: 

анализ его трудовой деятельности, осо-

бенно творческого вклада в совершенст-

вование производства; мнение непосред-

ственных руководителей, партийной и 

общественных организаций; его отноше-

ние к повышению квалификации и куль-
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турный рост. В 70-е годы практиковалась 

и такая форма проверки деловых качеств 

и организаторских способностей, как 

стажировка специалиста на определен-

ной должности, на которую намечалось 

его назначить. При этом на стажера воз-
лагалась вся полнота ответственности за 

принятие и реализацию решений не 

только текущего, но и перспективного, 

стратегического характера. На многих 

предприятиях разрабатывались специ-

альные Положения о резерве, определяв-

ших структуру резерва, общие принципы 

подбора специалистов в резерв, систему 

их учебы, порядок пересмотра состава ре-

зерва и планирования работы с ним, 

функции должностных лиц, ответствен-

ных за тот или иной участок работы в 

этой области. Серьезный подход к фор-

мированию резерва позволял иметь 2-3 

подготовленных кандидата на каждую 

должность руководителя подразделения 

и его заместителя, что позволяло в случае 

необходимости быстро решать вопросы 

перемещения, замещения и выдвижения 

кадров управления разных уровней снизу 

доверху.    

     Устойчивые кадры руководителей, об-

ладающие хорошей деловой подготовкой 

и имеющие опыт воспитательной работы, 

сложились на заводе гидрирования Ан-

гарского нефтехимкомбината. Всего на 

заводе трудилось 190 ИТР, из них 61 чело-

век имели высшее и 107 – среднетехниче-

ское образование. Характерно, что значи-

тельное количество хозяйственных руко-

водителей – выходцы из рабочей среды 

этого же предприятия. Около 140 ИТР в 

прошлом рабочие, окончившие соответ-

ствующие учебные заведения без отрыва 

от производства [6]. Администрация вку-

пе с парткомом внимательно следили за 

тем, чтобы при выдвижении работника 

учитывалось мнение коллектива. Заслу-

женным авторитетом среди трудящихся 

по праву пользовались начальник цеха 

Н.Е. Журавлев, начальник смены М.И. 

Тюрюмина, механик ремонтной группы 

цеха А.А. Асмус и другие. Все они умело 

сочетали хозяйственную, управленческую 

деятельность с воспитательной работой в 

своих подразделениях. Неудивительна и 

высокая трудовая и общественно-

политическая активность тружеников 

предприятия. Например, когда сложи-

лась аварийная ситуация в цехе в связи с 
выходом из строя циркулярного газового 

насоса, коллектив ремгруппы во главе с 

А.А. Асмусом отремонтировал его за че-

тыре дня вместо пятнадцати. Как отмеча-

лось в сводках парткома и администра-

ции, работа была сделана без дополни-

тельной оплаты, благодаря высоким мо-

ральным качествам руководителя и его 

подчиненных. Ремонтная служба, воз-
главляемая А.А. Асмусом, была лучшей 

на комбинате [6]. 

Важнейшим участком работы с руково-

дителями, особенно с хозяйственными 

кадрами, КПСС считала их идейно-

теоретическую закалку. Главное, что здесь 

прослеживается, так это стремление «под-

мять под себя», научить подходить к ре-

шению всех экономических вопросов с по-

литических, а, точнее, с партийных пози-

ций. Стремясь к улучшению качественно-

го состава номенклатуры, горком партии 

освобождал от занимаемых должностей 

руководителей, якобы не обеспечивавших 

работу закрепленных за ними участков 

работы (по тем или иным причинам). На 

их место ставились другие, более соответ-

ствующие номенклатуре, более поклади-

стые и понимающие конъюнктуру поли-

тического всевластия КПСС и созданного 

ею аппарата управления и экономикой, и 

обществом в целом. В то же время, были и 

такие управленцы, которые заслуживали, 

чтобы с ними считались, прислушивались 

к их мнению и в партийных инстанциях; 

они имели достаточный теоретический 

уровень подготовки и практический опыт 

администраторской, производственной и 

воспитательной работы, обладали необ-

ходимыми техническими знаниями и 

инициативой. Основными формами и 

методами работы с управленческими  

кадрами предприятий партийные органы 

считали такие, как заслушивание их отче-

тов на бюро по различным вопросам хо-

зяйственного строительства; аналогичная 

методика работы с руководителями раз-
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личного ранга применялась и на самих 

промышленных предприятиях своими 

парторганизациями. 

В исследуемый нами период интен-

сивного индустриального освоения се-

верных территорий Восточной Сибири 

Приангарье славилось высококвалифи-

цированными и ответственными руково-

дителями. Одно только имя И.И. Найму-

шина, с которым связаны знаменитые 

стройки Братско-Усть-Илимского терри-

ториально-производственного комплекса, 

начиная с Братской ГЭС, гремело не 

только по всей стране, но и далеко за ее 

пределами. Крупные объекты химиче-

ской индустрии и цветной металлургии 

Приангарья, машиностроительные и дру-

гие предприятия промышленности воз-
главляли руководители, оценивавшиеся 

не только по политическим, но, в первую 

очередь, по деловым качествам, имевшие 

новаторский подход к порученному уча-

стку работы, хозяйскую предприимчи-

вость, способность идти на оправданный 

риск. Именно по таким критериям под-

бор управленческих кадров стал характе-

рен в 1980-е годы в условиях горбачевской 

перестройки, когда партийные комитеты 

начали строже оценивать реальные воз-
можности руководителей разных уровней 

и рангов, проводя замену пассивных и 

неумелых более инициативными, творче-

скими, ответственными работниками. К 

числу таких руководителей можно отне-

сти директора ИркАЗа И.И. Соболя, ди-

ректора Братского завода отопительного 

оборудования П.Н. Самусенко, генераль-

ного директора ПО «Ангарскнефтеорг-

синтез» Б.А. Блудова, многих других. Так, 

с приходом нового директора (в лице 

И.М. Шаманского) целлюлозного завода 

№ 2 Братского ЛПК, который на протя-

жении ряда лет «тянул назад» весь ком-

плекс, наметились существенные поло-

жительные сдвиги. С первых дней своей 

деятельности И.М. Шаманский сумел 

сплотить управленческий состав пред-

приятия: мастеров, бригадиров, главных 

специалистов, убедить коллектив в спо-

собности стабильно и ритмично работать. 

В результате такого единения руководи-

теля с трудовым коллективом завод впер-

вые за долгое время досрочно рапортовал 

о выполнении плана и социалистических 

обязательств четырех месяцев 1986 г., стал 

победителем предсъездовского и пред-

майского соревнования [7]. 

     Предметом отдельной заботы правя-

щей КПСС являлся вопрос партийности 

руководителей рабочих коллективов – 

бригадиров. Причем, анализ проблемы 

показывает, что внимание к ней с каждой 

пятилеткой все больше усиливалось и по-

чему-то приобрело особую остроту с на-

чалом горбачевской перестройки. Ответ 

на этот вопрос, скорее всего, следует ис-

кать в реальной ситуации, сложившейся в 

стране к середине 1980-х гг., когда отчет-

ливее стали проявляться тенденции сис-

темного кризиса советского общества и, в 

первую очередь, в самой партии. Поэто-

му, на наш взгляд, если раньше (в 60-е – 

70-е гг.) при подведении итогов социали-

стического соревнования сильно не заду-

мывались о партийной принадлежности 

бригадирского корпуса, то теперь на это 

стали смотреть более серьезно: кто же воз-
главляет передовые и, главное, отстаю-

щие бригады (число которых, кстати, в 

80-е годы возрастало) – коммунист или 

беспартийный. Именно поэтому через 
средства массовой информации намного 

интенсивнее стали пропагандироваться 

бригадиры-коммунисты как передовики 

производства. Это бросается в глаза на 

страницах журнала отдела пропаганды и 

агитации Иркутского обкома КПСС «По-

литический вестник», центральной печа-

ти, областной, городских газет региона, в 

многотиражках предприятий и органи-

заций («Восточно-Сибирская правда», 

«Красное знамя», «Усть-Илимская прав-

да» и др.). Как типичный, характерный 

образец можно процитировать выдержку 

из одной (среди многих статей) публика-

ции: «В сложных условиях работает кол-

лектив ЦЗ-1 ПО БЛПК: технологическое 

оборудование требует коренного обнов-

ления, частые аварии, низкая производи-

тельность технологического потока и ра-

ботающих на нем, ставшее почти хрони-

ческим невыполнение плана (здесь и 
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далее текст выделен нами. – Авт.). Но 

бригадиру-агитатору варочного цеха Му-

лину Николаю Петровичу удалось соз-
дать дружный, стабильный коллектив. … 

Депутат областного Совета народных де-

путатов, член бюро парткома, кавалер 

ордена Трудового Красного Знамени и 

ордена Дружбы народов Н.П. Мулин глу-

боко убежден, что у коммуниста только 

одно право – самое трудное брать на се-

бя. … Уже много лет в бригаде нет текуче-

сти кадров, нарушений трудовой дисцип-

лины и общественного порядка» [8]. 

     Рациональному подбору и расстановке 

кадров, повышению их квалификации 

способствовала периодически проводи-

мая аттестация управленцев, являвшаяся 

одним из стимулов карьерного роста ру-

ководителя. Аттестационная комиссия 

учитывала как степень общей и профес-

сиональной подготовки руководителя, 

его организаторские способности, так и 

общественную деятельность, повышение 

квалификации и общекультурного уров-

ня. Не прошедшие аттестацию либо пе-

реводились на менее ответственную ра-

боту, либо через некоторое время должны 

были пройти повторную аттестацию, по-

сле чего комиссия делала окончательный 

вывод о профессиональной пригодности 

данного руководителя. Наиболее способ-

ные кадры управления по решению атте-

стационной комиссии включались в ре-

зерв на повышение в должности с увели-

чением соответствующего оклада. 

     Одной из важнейших форм работы с 
резервом на выдвижение, повышения 

эффективности труда ИТР и  специали-

стов в 1970-е гг. стали составление и реа-

лизация личных творческих планов. Ос-

новное внимание в них уделялось меха-

низации и автоматизации производства, 

ликвидации «узких мест», внедрению ра-

ционализаторских предложений и изо-

бретений, повышению производительно-

сти труда. В 1975 г., например, по личным 

творческим планам трудилось около 70 % 

инженерно-технических работников При-

ангарья, а на таких предприятиях, как Ир-

кАЗ и БрАЗ, Иркутский завод радиопри-

емников и некоторых других, личные 

творческие планы имелись у каждого ин-

женера и техника. За годы 9-й пятилетки 

их реализация принесла около 70 млн. 

рублей чистой прибыли [9, с. 65]. С 1986 г. 
(с началом перестройки) в корне изме-

нился сам подход к выдвижению в резерв. 

Так, в объединении «Ангарскнефтеорг-

синтез» теперь кандидатуру обсуждали в 

коллективе цеха или отдела, на партбюро, 

а затем – у главных специалистов. Всесто-

ронне изучались и уточнялись возможно-

сти человека, его технические знания, и 

только после этого он заносился в список 

резерва. Затем – собеседование с каждым 

у генерального директора, и после этого 

резерв утверждался на парткоме объеди-

нения. В отделе кадров разработали ин-

дивидуальную карту подготовки специа-

листа на высшую должность. Заполнялась 

она директором того или иного завода 

или главным специалистом: учитывались 

и творческая активность руководителя, и 

его умение решать сложные хозяйствен-

ные и житейские вопросы. Только по но-

менклатуре генерального директора в ре-

зерв было зачислено 500 человек. Была 

разработана и программа работы с резер-

вом: учтены все 134 молодых специалиста 

и те, кто имел высшее образование, но 

трудился на рабочих местах (таких на-

считывалось 508 человек). Новый состав 

резерва в отделе кадров имелся уже в ян-

варе 1987 г., что прежде было просто не-

возможно, и уже за два месяца из этого 

резерва получили повышение или пере-

мещение по службе девять человек [10]. 

     В рассматриваемый нами период дос-

таточно много внимания уделялось эко-

номическому образованию руководящих 

и инженерно-технических работников. 

Формы такого образования и повышения 

квалификации управленческого персо-

нала были довольно-таки разнообразны-

ми. Основной формой учебы хозяйствен-

ных кадров являлся вечерний универси-

тет марксизма-ленинизма при соответст-

вующих партийных комитетах. Создание 

специального отделения по курсу «Осно-

вы научного управления социалистиче-

ским производством» решало двуединую 

задачу: получение руководителями и ИТР 
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экономических знаний в рамках, требуе-

мых Постановлением ЦК КПСС «Об 

улучшении экономического образования 

трудящихся» (1971 г.) [11], и подготовка 

кадров к активной пропагандистской 

деятельности. С директорами предпри-

ятий, главными инженерами и главными 

специалистами проводились семинары 

по вопросам технического прогресса. 

Мастера и бригадиры обучались в шко-

лах мастеров при первичных партийных 

организациях. Разрасталась сеть эконо-

мических школ по линии администрации 

предприятий, где изучались основы эко-

номики и управления производством, ос-

новы экономических знаний, экономики 

труда и производства. Проводились на-

учно-практические конференции по 

проблемам системного подхода к вопро-

сам управления и школы передового 

опыта. В дальнейшем, включая 1980-е го-

ды, проблема расширения экономиче-

ской учебы в разных формах образования 

получила настолько широкое распро-

странение, что это привело к очередной 

«болезни» – «процентомании» и «зафор-

мализованности». Достаточно сказать, что  

количество обучающихся в Иркутской 

области увеличилось с 75783 человек в 

1980/81 учебном году до 171218 человек – 

в 1984/85 году. Общее же число обучаю-

щихся в системе экономического образо-

вания в середине 80-х гг. достигло весьма 

внушительной цифры: 346748 человек, в 

том числе в школах коммунистического 

труда она увеличилась за пять лет с 85 ты-

сяч до почти 206 тысяч человек [12, с. 39].  

     На семинарах, конференциях, в шко-

лах передового опыта, на проводившихся 

Днях мастеров и  молодых специалистов, 

слетах бригадиров обсуждались пробле-

мы концентрации и повышения эффек-

тивности производства, ускорения науч-

но-технического прогресса, повышения 

культуры труда и применения научно-

технических достижений. Вошло в прак-

тику составление директорами, главными 

специалистами и «итээровцами» рефера-

тов по вопросам развития своих предпри-

ятий. Только в Октябрьском районе г. 
Иркутска 86 % ИТР имели личные твор-

ческие планы, более 1500 человек работа-

ли в научно-технических советах, органи-

зациях Всесоюзного общества изобретате-

лей и рационализаторов (ВОИР), в твор-

ческих бригадах. Положительно зареко-

мендовали себя отраслевые научно-

практические конференции, семинары 

руководящих кадров, 13 университетов 

технического прогресса, правовых, педа-

гогических знаний в овладении руково-

дителями современными методами 

управления, чтобы они обладали чувст-

вом нового, видели перспективу разви-

тия, умели находить наиболее эффектив-

ные пути решения возникающих про-

блем, использовать знания и опыт других 

[13]. Все это способствовало тому, что 

многие руководители умело сочетали ад-

министративно-экономическую работу с 
воспитанием людей, а это, в свою очередь, 

позитивно влияло на результаты хозяйст-

венной деятельности промышленных 

предприятий района. 

     В кадровой политике 80-х гг. имелась 

еще одна особенность. В связи с приняти-

ем в 1987 г. Закона «О предприятии (объ-

единении)» и демократизацией механиз-
ма хозяйствования на первый план вы-

двинулась идея выборности руководите-

лей «снизу доверху», начиная с низшего 

управленческого уровня (звеньевых, бри-

гадиров, мастеров) и заканчивая дирек-

торским корпусом. В ходе экспертных бе-

сед, проводимых нами в рамках исследо-

вания проблемы социальной адаптации 

трудового коллектива Усть-Илимского 

ЛПК к экономической реформе, вне-

дряемой на предприятии на рубеже 1980-

х – 1990-х гг. [14], выяснился ряд интерес-

ных деталей противоречивого и парадок-

сального характера. С одной стороны, все 

руководители были согласны с демокра-

тизацией хозяйственного механизма в це-

лом и системы управления, в частности, 

полагая, что расширение прав трудовых 

коллективов в управлении производством 

должно позитивно сказаться на результа-

тах деятельности предприятия. И в то же 

время, большинство руководителей сред-

него и особенно высшего звена  считали 

абсурдной выборность директора и его 
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управленческой команды. По их мнению, 

выборность руководителей снизит эф-

фективность управления; возникнут про-

блемы с выдвижением на руководящие 

должности людей требовательных, ответ-

ственных, с высокими деловыми качест-

вами; снизится исполнительская дисцип-

лина; «размоется» важнейший управлен-

ческий принцип единоначалия. Харак-

терно, что и рядовые работники, как по-

казал общий анкетный опрос, соглаша-

лись с данной точкой зрения, отдавая 

предпочтение лишь выборности своих 

непосредственных руководителей в лице 

бригадиров. Респонденты довольно высо-

ко оценивали деятельность администра-

ций и среднего, и высшего уровней. Более 

того, высветилась характерная для всех 

подразделений (заводов) ЛПК деталь: все 

труженики в целом удовлетворены своим 

руководством, как непосредственным, так 

и прямым, т. е. каких-то особых претен-

зий к ним мы не зафиксировали. К тому 

же, 94,4 % экспертов (абсолютное боль-

шинство) положительно оценили степень 

контроля над своей работой – контроль 

присутствует, но уместный и не по мело-

чам. Высокая характеристика эффектив-

ности четкого стиля руководства прозву-

чала и в ответе на вопрос, какие меры 

наиболее действенны в борьбе с наруши-

телями трудовой дисциплины. Введение 

жесткого единоначалия в цехах и на про-

изводстве заняло второе, а беседа руково-

дителя с нарушителем – седьмое места в 

категоризации из тринадцати перемен-

ных. Как результат здорового макро- и 

микроклимата во взаимоотношениях ру-

ководителей и подчиненных, 71,6 % рес-

пондентов подчеркнули, что имеются все 

необходимые условия для успешного вы-

полнения производственных заданий [14, 

с. 60-61]. Но такой, в целом благоприят-

ный, социально-психологический климат 

имел место далеко не на всех промыш-

ленных предприятиях и не в каждом тру-

довом макро- и микроколлективе. И в 

стремлении перейти на новые условия 

хозяйствования ошибки при выдвижении 

(выборности) руководителя могли дорого 

стоить коллективу.      

     Таким образом, несмотря на ряд недос-

татков в кадровой политике того периода 

времени, мы видим, что работа по улуч-

шению качественного состава хозяйст-

венных руководителей на промышлен-

ных предприятиях Приангарья велась, 

поднималась их ответственность за пору-

ченный участок производства; было 

стремление к овладению новыми метода-

ми управления, воспитанию чувства хо-

зяина, видению перспектив развития, 

умению находить наиболее оптимальные 

и эффективные пути решения возни-

кающих проблем, использованию знаний 

и опыта других. В результате, хоть и мед-

ленно, с большими издержками, а порой 

и перекосами, но организационная 

структура управления улучшалась; про-

водилась работа по концентрации и спе-

циализации производства; применялись 

электронно-вычислительная техника и 

экономико-математические методы, вне-

дрялись автоматизированные системы 

управления. Среди руководящих кадров 

стало больше специалистов народного 

хозяйства, выросло число инженерно-

технических работников с высшим и 

средним специальным образованием, со-

кратилось количество практиков, не 

имеющих специализированной научно-

теоретической подготовки. Но самое 

главное, на наш взгляд, – стало постепен-

но изменяться политическое и экономи-

ческое сознание людей, что привело, в 

конечном счете, к появлению части со-

временных предпринимателей и бизнес-

менов, стремящихся возродить былую 

экономическую силу и славу великой не-

когда державы.  
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