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С совместного 
заседания б ю р о 
парткомов треста 
Магнитострой и 
комбината. 

РЕЗЕРВЫ—В ЛЮДЯХ 
Бюро парткомов треста 

' Магнитострой и металлур­
гического комбината отме-
1 ают, что, несмотря на вы-
голнение плана освоения де-
i ежных средств за первое 
i олугодие 1982 года и при­
нимаемые меры по форси-
[ованию строительно-мон­
тажных и пусконаладочных 
г. а бот на цехе углеродистой 

енты металлургич е с к о г о 
юмбината, пуск его в экс-
глуатацию в августе теку­
щего года находится подуг-
f озой срыва...» 

Да, именно такая суровая 
пенка положения дел на 

строительстве важнейшего 
гускового объекта Магнитки 
содержится в постановлении 

юро парткомов треста и 
i-смбината, обсудивших в 
минувший вторник вопрос 

Об итогах работы за пер-
Еое полугодие на строитель-
тве цеха углеродистой лен-
ы и задачи партийных ор-
|анизаций стройки и заказ-
|ика по безусловному вводу 
бъекта в эксплуатацию в 
вгусте текущего года». 

На заседании были вскры­
ты серьезные недостатки в 
организации строймонтаж-

ых и пусконаладочных ра­
бот, обеспечении стройки не­
достающим оборудованием 
(О стороны заказчика, но 
лавной причиной создавше­
еся на Л П Ц № 8 критиче-
кого положения прямо и 
ткровенно была названа 

бдна: партийные и общест-
генные организации участ­
ников строительства не су­
мели развернуть действен­
ной работы по мобилизации 
усилий трудящихся на быст­
рейшее окончание строитель-

о-монтажных, пусконала­
дочных и прокруточных ра­
бот. 

А ведь энергичное и свое­
временное вмешательство 

фтийных организаций в 
дела стройки могло бы мно­
гое изменить к лучшему, 
Лока же этот рычаг исполь-
: уется крайне слабо. Произ-

осится слишком много слов 
вершится мало дел. Много 

обещается и мало выполня­
ется. Вот лишь один при­
пер. Две недели назад штаб 
стройки при участии всех 

сполнителей скорректиро-
ал график ведения работ. 

Все исполнители согласились 
новыми сроками и завери­

ли, что не отступят от них 
Й на шаг. И отступили. На 

день совместного заседания 
5юро парткомов отдельные 
исполнители уже на две не­

дели отставали от нового 
рафика. Какой уж тут шаг 
- спринтерский бег... 

— В наших и субподряд­
ных организациях хорошо 
научились обещать и вво­
дить друг друга в заблужде­
ние и не научились руково­
дить и держать слово, — 
Сказал на заседании управ­
ляющий трестом Мапнито-
;трой И С. Молошников. — 

Итог такой работы известен: 
г|ри 97—98-процентной го­
товности по строительным 
работам все еще нет воз­
можности приступить к про­
крутке главных агрегатов 
цеха—двух- и пятиклетевого 
станов. 

Да, итог известен. Строй­
ку лихорадит, и никакими 
пилюлями — в виде, скажем, 
дополнительной рабочей си­

лы (которую, кстати, взять 
уже неоткуда) — здесь не 
поможешь. Нужно, чтобы 
каждый руководитель, каж­
дый рабочий комплекса — 
будь то строитель или экс­
плуатационник — проникся 
единой ответственностью за 
судьбу нового цеха. И соз­
дать такую обстановку — 
задача номер один комму­
нистов стройки и цеха. При­
чем делать это нужно сегод­
ня, сейчас Потому что до 
пуска цеха осталось всего 
40 с небольшим дней. Време­
ни нет не то чтобы на рас­
качку — даже на то, чтобы 
последовать пословице: утро 
вечера мудренее. Счет идет 
уже не на дни — на часы. 
Не случайно выступивший 
на заседании директор ком­
бината Л. В. Радюкевич 
сказал, что «если завтра ве­
чером на стройке будет то 
же, что сегодня, — значит 
грош цена нашему разгово­
ру, если же положение не 
изменится и послезавтра — 
значит в августе цех пущен 
не будет». 

Категорично, но точно. Та­
кова ситуация. И ее, как 
подчеркнул на заседании 
секретарь парткома комби­
ната А. П. Литовченко, нуж­
но довести до сознания 
каждого строителя и эксплу­
атационника. 

Какие же видятся пути 
форсирования монтажных, 
наладочных и прокруточных 
работ? Резерв здесь один — 
в людях, в их мобилизации, 
в четкой организации их 
труда. «Сегодня, когда на­
ступает горячая пора на се-
ле^ —- отметил на заседании 
второй секретарь горкома 
партии Н. В. Урцев, — рас­
считывать на помощь извне 
— на студентов, субботники 
— не следует. Рассчитывать 
нужно только на себя, на 
свои внутренние резервы. А 
резервы эти и у строителей, 
и у монтажников, и у экс­
плуатационников, и у налад­
чиков есть». 

Заседание назвало их. 
Это — организация работы 
на всех участках в 2—3 сме­
ны или по продленному 
графику, исключите л ь н а я 
исполнительская дисциплина 
каждого, кто занят на объ­
екте, тесная взаимосвязь 
между смежниками, эксплу­
атационниками и заказчи­
ком, создание партийных 
групп и общественных шта­
бов на участках, жесткий 
партийный и общественный 
контроль за ходом работ. И 
все это — помноженное на 
энтузиазм масс. 

Коммунистам нужно до­
биться такого положения, 
чтобы каждый участник 
строительства считал себя 
мобилизованным, чтобы каж­
дый, образно говоря, рабо­
тал по аварийному графику 

- только в этом случае бу­
дет обеспечен успех. 

На заседании бюро парт­
комов было принято развер 
нутое постановление, на 
правленное на безусловный 
ввод в эксплуатацию цеха 
углеродистой ленты в авгус 
те текущего года. 

Л. АРХИПОВ. 

«Командир производ­
ства. Каким ему быть?» В 
1974 году под таким за­
головком была опублико­
вана моя статья в этой 
газете. Тема не потеряла 
актуальности и сегодня. 
Интересно было обра­
титься к ней несколько 
лет спустя, с тем, чтобы 
выяснить, какие коррек­
тивы внесены временем 
в предъявляемые к руко­
водителям требования, со­
ответствует ли им дей­
ствующая на комбинате 
система подготовки руно-
водящих кадров. Это не 
означает, разумеется, что 
основные требования к 
руководителям меняются 
через нание-то проме­
жутки времени. Они 
сформулированы в тру­
д а х Ленина, материалах 
XXVI съезда КПСС. Это 
партийность, глубокая 
компетентность, дисци­
плинированность, иници­
атива и творческий под­
ход к делу, администра­
тивные способности, учет 
социально - п о л и т и ч е ­
ских и воспитательных 
последствий принимае­
мых решений, чуткость к 
людям. 

ляющее число начальников 
цехов и их заместители (80 
процентов) предпочли демо­
кратический, коллегиальный 
стиль. Стоит отметить, что, 
такой ответ характерен для 
руководителей именно наше­
го предприятия и полностью 
совпадает с мнением всех, 
кто приезжает на комбинат. 
Они отмечают такие черты 
руководства, как тесное со­
трудничество администра­
ции и общественных органи­
заций, привлечение коллек­
тива к решению важных 
производственных вопросов. 
Бесспорно, что этот стиль 
является ценным достиже­
нием, показателем зрелости' 
коллектива. Но хотя он до­
минирует, преобладает, все 
же рано говорить о его 
распространении на все це­
хи без исключения. К сожа­
лению, есть еще производ­
ственные подразделения, где 
культура руководства под­
меняется культом руково­
дителя. Это сдерживает ини-

ошибок. Можно, перенимая 
опыт других. Можно, изучая 
науку управления. Какой 
же путь предпочтительнее? 
Вот что показал анализ от­
ветов. На первое место ру­
ководители поставили само­
стоятельное изучение опыта 
других, на второе — освое­
ние обязанностей еще до 
назначения по специальной 
программе, разработанной в 
цехе; на третье — дублиро­
вание работника аналогич­
ной должности. И лишь 
седьмое место опрошенные 
отвели методу «учения на 
синяках». 

Итак, мнение у всех одно: 
надо учиться. Чтобы выяс­
нить, какой же самый труд­
ный «предмет» в науке руко­
водства, мы задали руково­
дителям вопрос, что в их ра­
боте требует самых больших 
нервных и физических за­
трат. ! 

Трудности в освоении 
должности расположились в 
следующем порядке: первое 

• КОМАНДИР ПРОИЗВОДСТВА 

Руководителями, как из­
вестно, не рождаются. Ими 
становятся. Кто? При каких 
обстоятельствах? Что отли­
чает сильного от слабого? 
Эти и многие другие вопро­
сы волнуют и молодого спе­
циалиста, мечтающего о мар­
шальском жезле, и рабоче­
го, который видит прямую 
связь своей деятельности с 
общей стратегией руковод­
ства, и, наконец, самого на­
чальника, если тот стремится» 
делать свое дело еще луч­
ше. 

От трамваев и домов от­
дыха до рабочих и партий­
ных собраний — всюду 
вспыхивают дебаты о на­
чальстве. Давайте вспомним, 
о чем говорят чаще всего: 
«наш человек», «зла не пом­
нит — а это главное», «с 
ним можно заработать», 
«гайки закручивает так, что 
не продохнешь», «всюду су­
ется, будто сами не спра­
вимся», «молчит-молчит, но 
если скажет — надолго за­
помнится», «нашему позасе-
дать бы». И так далее, и то­
му подобное. 

Мнение подчиненных о 
своем начальстве — тема 
отдельного исследования. Мы 
же пошли по другому пути, 
решив создать портрет ру­
ководителя, написанный 
как бы им самим. 

Для этого в прошлом го­
ду среди начальников цехов 
и их заместителей была рас­
пространена анкета из деся­
ти вопросов. Анализ отве­
тов, изучение личных дел, 
интервью с ведущими специ­
алистами комбината позво­
лили сделать выводы по ря­
ду проблем повышения эф­
фективности и культуры уп­
равления. 

Первый вопрос касался 
стиля руководства, Подав-

циативу и ближайших по­
мощников, и всего коллекти­
ва в целом. О живучести 
такой тенденции свидетель­
ствуют и ответы 17 про­
центов опрошенных руково-' 
дителей, которые предпочли 
беспрекословную исполни­
тельность со стороны ИТР 
и рабочих коллегиальности 
принимаемых решений. 

Анкета затронула и часто 
дебатируемый вопрос о том, 
кто быстрее движется по 
служебной лестнице. Воз­
можно, у многих читателей 
уже готовы ответы-стереоти­
пы: «свои», «у кого есть 
сильная рука». Не секрет, 
что такие мнения еще бы­
туют. Однако не будем то­
ропиться. Заданный вопрос 
интересен тем, что, отвечая 
на него, люди невольно ана­
лизируют качества своих 
знакомых, достигших более 
высокого служебного поло­
жения, и как бы прикидыва­
ют, что им самим необходи­
мо для этого, проецируют 
свои собственные качества 
на эту должность. Так вот, 
подавляющее большинство 
начальников цехов и их за­
местителей связывают пер­
спективу роста с развитием 
прежде всего организатор­
ских способностей, умением 
добиваться поставленной 
цели, быть хорошим психо­
логом. Хотя каждый пятый 
опрошенный и не отрицает, 
что быстрее движется по 
служебной лестнице тот, ко­
го хорошо знает вышестоя-

1щее начальство. 
Актуальной, если не ска­

зать больной темой являет­
ся повышение квалификации 
руководящих кадров. Учить­
ся управлять можно по-раз­
ному. Можно на уровне 
здравого смысла, житейско­
го опыта, методом проб и 

Н А К А П И Т А Н С К О М Ш И Т И К Е 
— установление взаимоот­
ношений с вышестоящим ру­
ководством; второе — рабо­
та с коллективом, и лишь на 
третьем месте оказалась ор­
ганизация производства. Об­
щее мнение выразил началь­
ник горно-обогатительного 
производства Г. В. Краснов, 
заметив на полях анкеты, 
что «выматывает» не рабо­
та, а взаимоотношения. То 
есть, независимо от уровня 
руководства в установлении 
взаимоотношений с подчи­
ненными, равными себе и 
более высоким начальством 
проявляется искусство уп­
равления для руководителя. 

Примеро'м руководителей, 
которые сочетают в себе ка­
чества хорошего технолога с 
качествами организатора, 
являются начальник марте­
новского цеха— № 1 А. И. 
Агарышев, начальник Л П Ц 
№ 1 Г. Г. Караганов, на­
чальник ' Л П Ц № 2 И. В. 
Есипов, начальник обжим­
ного цеха № 3 В. В. Жига­
лов, начальник ГОП Г. В. 
Краснов. 

Какие же выводы были 
сделаны по результатам ис­
следований? 

Прежде всего, четко про­
слеживается значительный 
рост общей культуры управ­
ления и тесно связанная с 
ним тяга командиров произ­
водства к дальнейшему со­
вершенствованию методов 
руководства. Назрела необ­
ходимость качественного из­
менения форм обучения ре­
зерва руководящих кадров, 
дабы исключить стихийное 
освоение руководителями 
основ педагогики, психоло­
гии, коммунистического вос­
питания. 

Большие резервы повыше­
ния уровня руководства 
скрываются в изучении и 

ГОСТИ ИЗ ПОЛЬШИ 
В соответствии с планом 

межпартийных связей КПСС 
и ПОРП в нишей области 
находился заместитель за­
ведующего экономическим 
отделом ЦК ПОРП товарищ 
Генрик Пуциловский. 

В ходе пребывания на 
Южном Урале гость из 
Польской Народной Респуб­
лики познакомился с дости­
жениями тружеников нашей 
области. 

В канун Дня металлурга 
товарищ Г е н р и к Пу­
циловский в с т р е т и л с я с 
партийным активом, трудя­
щимися трудовой Магнитки, 
посетил металлургический 
комбинат. 

На снимке: товарищ Ген­
рик Пуциловский в первом 
мартеновском цехе. 

Фото Ю Попова 

распространении опыта луч­
ших руководителей комби­
ната. 

На повестку дня встал 
вопрос стимулирования спе­
циалистов, берущих на себя 
бразды правления подраз­
делений с морально и физи­
чески устаревшим оборудо 
ванием и нестабильным кол­
лективом. 

И последнее, на чем хоте­
лось бы заострить внимание. 
Мало воспитать одного ру­
ководителя, в лице которого 
сосредоточились бы все не­
обходимые ему качества. 
Более правильный и надеж­
ный подход в подборе руко­
водящих кадров — это фор­
мирование руководящего 
коллектива, где хороший 
технолог дополняет хороше­
го психолога, где поборник 
внедрения технических нов­
шеств находится в тесном 
содружестве с обществен­
ным деятелем. 

Для формирования сово­
купного руководителя необ­
ходим обширный резерв. На 
первый взгляд, он у нас 
есть. На рабочих местах ра­
ботает 1094 инженера и 
3850 специалистов со сред­
ним техническим образова­
нием. Это много даже для 
нашего крупного предприя­
тия. Но в полной ли мере 
используем мы этот мощный 
потенциал? Есть ли у нас 
стройная система продвиже­
ния каждого специалиста по 
службе? К сожалению, на 
эти вопросы рано давать 
положительный ответ. 

Избыток всегда успокаи­
вает, и ставка делается на 
«естественный отбор»: мол, 
сильный сам проявится. Но 
сильный ли проявится? А 
может быть, покладистый, 
удобный —- и только? 

Если по-хозяйски подхо­
дить к этой проблеме, то с 
первого дня работы молодо­
го специалиста надо поста­
вить заслон выветриванию 
знаний, благо, меет для их 
приложения у нас предоста­
точно. Это и разработка 
планов НОТ, и рационализа­
ция производствами внедре­
ние бригадных форм орга­
низации труда, и оценка ка­
чества труда. Пока же, к 
сожалению, в поле зрения 
администрации, актива це­
хов и производств находит­
ся ^маленькая горстка лю­
дей, на которых сделана 
ставка как на перспектив­
ных. Этот крут необходимо 
расширять, исходя из изве­
стных ленинских принципов 
подбора и расстановки кад­
ров: руководителей надо 
«...найти, ободрить, поста­
вить на ноги», «..как можно 
осторожнее и бережливее 
испытывать и распознавать», 
«...после десятикратного ис­
пытания надо, двигая их от 
простейших задач к труд­
нейшим, выдвигать на ответ­
ственные посты руководите­
лей», «...им надо помочь 
развернуться».Ч 

В. КАКОНИН, 
заместитель начальника 

отдела кадров комбината. 


