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НАШЕ ИНТЕРВЬЮ 
11 октября 1987 года в Финляндии выдан первый кокс . Про

ектирование; строительство' и обслуживание коксохимического 
завода — первого в этой стране — велось при тесном техничес
ком содружестве с Советским Союзом: 

В, числе советских специалистов, принимавших непосредствен
ное участие в пуске этого предприятия, был представитель наше
го комбината — заместитель начальника отдела организации тру
да и заработной платы коксохимического производства Николай 
Иванович ЗАХАРОВ (теперь работает в ОНОТиЗ ММК). 

Мы попросили Н. И. Захарова рассказать о впечатлении, ко
торое оставила у него поездка в Финляндию и работа на пуско
вом объекте. 

определяется не только тем, как 
рабочий владеет одним типом 
механизмов, — но и количеством 
освоенных им машин, Например, 
дежурный слесарь считается вы
сококвалифицированным, если 
владеет дополнительно смежны
ми профессиями: водитель всех 
имеющихся на заводе транспорт
ных средств (включая коксовые 
машины), электрогазосварщик, 
крановщик, токарь, сверловщик. 

— Николай Иванович, сколько 
времени продолжалась ваша ко
мандировка? 

— В общей сложности семь ме
сяцев. 

— За это время вы, вероятно, 
имели возможность подробно изу
чить систему организации труда 
на этом заводе. И не могли не 
проводить мысленную параллель : 
«у нас — у них»... 

— Наверное, этот процесс не
избежен. Конечно, сравнивал — 
материал для этого был богатей
ший. Поучиться есть чему, что и 
говорить. И если уж быть до 
конца откровенным,, то надо при
знать : далеко не всегда сравне
ние было в нашу пользу. Далеко 
не всегда. 

— Что вам, как специалисту 
по организации труда, прежде 
всего «бросилось в глаза»? 

— Давайте начнем с такого 
момента: производительность 
труда в пусковой период. На за
воде в г. Раахе ее планировали 
на 62,8 процента выше, чем обыч
но планировался этот же показа
тель в тех же условиях на коксо
химическом производстве комби
ната. Не только запланировали — 
этот показатель был получен, вы
полнен. На фактически нашей ба
тарее, на нашем оборудовании и 
машинах — ведь завод строился 
по советскому проекту. 

— За счет чего это было дос
тигнуто? 

— Прежде всего — за счет вы
сокой квалификации обслужива
ющего персонала и добросовест
ного отношения к работе. 

Другой показатель: производ
ство кокса на одного работающе
го. К сожалению, здесь мы тоже 
проигрываем в сравнении. И вот 
почему. Углекоксозый блок, 
включая УСТК (установка сухого 
тущения), обслуживают в смене 
четыре машиниста коксовых ма
шин, газовщик коксовых печей, 
два оператора. Цех улавливания 
вместе с установкой биохимичес
кой очистки сточных вод — 5 
человек-. Дежурный персонал — 
на весь коксохимический завод 
четыре человека: два слесаря и 
два электромонтера по обслужи
ванию электрооборудования. 

Руководство в сменах возложе
но на двух сменных мастеров. В 
общей сложности руководство за
водом осуществляют пять чело
век. Всего численность персона- ' 
ла в пусковой период составляла 
147 человек, в течение шести ме
сяцев она должна была сокра
титься до 135 человек. 

Сравним с положением на на
шей батарее № 9-бис. На сегод
няшний день ее обслуживает 
208 человек. 

Еще одно сравнение: в итоге 
производство кокса на комбина
те на одного работающего в 2,5 
раза ниже, чем на коксохимиче
ском заводе в Раахе . 

'•mm Из этого сравнения видно, 

ИЗУЧАЯ ОПЫТ 
ПАРТНЕРА 

что у нас есть еще очень и очень 
существенные резервы, возможен 
рост производительности труда— 
именно за счет изменения систе
мы его организации. По Вашему 
мнению, что является самой уяз
вимой точкой этой системы на 
нашем предприятии? 

— Самое уязвимое? Наверное, 
вопрос следует поставить иначе: 
в чем разница в подходе к подго
товке и использованию кадроз 
на нашем производстве? Разница 
есть, на мой взгляд — принци
пиальная. У финнов ставка де
лается на специалистов широко
го профиля. У нас — преоблада
ет узкий профиль. 

— Давайте остановимся на 
этом моменте поподробнее... 

— Подготовка специалистов у 
них ведется в специальных учеб
ных заведениях, очень напомина
ющих наши СПТУ (я имею в ви
ду те специальности, которые мы 
называем рабочими). В конце обу
чения — двухгодичная практика 
(но диплом иди свидетельство 
об окончании учебного заведе
ния еще не выдается). Только 
после нее человек получает пра
во сдавать теорию — т. е. допус
кается к выпускным экзаменам. 
Во время практики определяется 
уровень его готовности, наиболее 
подходящий для данного работ
ника производственный участок 
и так далее. Все это отражается 
в производственной характерис
тике. Цу и после получения дип
лома- уже специалистом человек 
возвращается на производство— 
как правило, на то предприятие, 
где он проходил.практику . 

Несколько любопытных дета
лей было и в том, как строилось 
обучение Трудящихся коксохими
ческого завода. Весь цикл обу
чения и подготовки был рассчи
тан на четыре года, включая 
строительство, наладку оборудо
вания и пуск. Стажировку буду
щие специалисты проходили на 
коксохимических предприятиях 
Череповца, Магнитогорска, Авде-
евки. Причем готовили по одно
му человеку по каждой профес
сии — с тем расчетом, чтобы 
впоследствии его знания можно 
было бы «тиражировать» — ис
пользовать для обучения осталь
ных. Это первое. 

Второе. Ушли, от узкой специ
ализации. Готовили не маши
нистов коксовыталкивателя или 
машинистов двересъемной маши
ны -"- готовили- машинистов кок
совых машин. Иными словами— 
уровень квалификации «у них» 

Аналогичный подход и к оценке 
квалификации электромонтера: 
он считается хорошим специали
стом, если справляется с обслу
живанием и ремонтом электрон
но-вычислительной техники. 

Высокая степень подготовлен
ности персонала дает возмож
ность и соответственно распре
делять круг обязанностей. Так, 
в обязанности сменного газов
щика входит регулировка гид
равлического режима, работа (в 
случае необходимости) за маши
ниста коксовых машин, мастера 
производства. Таким образом, 
к а ж д а я профессия «перекрывает
ся» двумя-тремя специалистами. 

— А форма организации тру
да?. . 

— Форма та же, что и на на
ших предприятиях — комплекс
ная бригада. 

— Существуют ли надбавки к 
оплате, такие, как обычно прак
тикуются, у нас— за профессио
нальное мастерство, например? 

— Нет, таких надбавок не вы
плачивается. Ни за вторую про
фессию, ни за профмастерство. 
Премирование как таковое вооб
ще отсутствует. Но мастер име
ет право за отличную работу ус
тановить персональную надбавку 
рабочему в размере 15 процентов 
от его заработка сроком на шесть 
месяцев. Причем это решение он 
может принять без согласования 
с руководством завода. 

— К а к и м образом стимулиру
ется рост профессионального 
уровня, рост квалификации рабо
чего? 

— А вот каким. При заключе
нии трудового соглашения (со 
вновь пришедшими на предприя
тие фирма заключает договор по
началу на четыре года) устанав
ливается размер оплаты — твер
дый, но составляющий только 50 
процентов максимально возмож
ного заработка. Это на первые 
два года. Затем, по мере роста 
профессионального мастерства, 
растет и заработная плата — то 
есть зарплата становится крите
рием и твоего стремления овла
деть профессией, и твоего про
фессионального уровня. Если по 
истечении четырехлетнего перио
да трудящийся «набрал» соответ
ствующий уровень в избранной 
профессии менее чем на 50 про
центов, договор с ним может 
быть расторгнут. 

— Такой подход решает и дру
гую, чисто психологическую про
блему: новичок на производстве 
вндит перед собой вполне кон

кретную цель. И, наверное, это 
снимает вопрос, который неред
ко поднимают рабочие нашего 
предприятия, — молодежь, при
шедшая из СПТУ, практически 
сразу получает те же самые ок
лады, , что н у опытных, кадро
вых рабочих. По мнению боль
шинства," это неверно — у моло
дежи нет стимула для роста. К 
тому ж е есть и моральная сторо
н а : мол, проработал десять лет, 
а зарплата т а к а я же , как и у 
вчерашнего «пэтэушника». 

— И не только эти вопросы 
могут быть решены с помощью 
этой системы." Мы сейчас работа
е м ' в условиях полного хозяйст
венного расчета — наша зарпла
та напрямую завязана с при
былью. Значит, мы должны ис
кать такие формы оплаты, кото
рые могли бы сделать зарплату 
настоящим (а не мнимым) эко
номическим рычагом. На комби
нате практически везде созданы 
комплексные или специализиро
ванные бригады с оплатой труда 
по конечному результату. Но этот 
принцип как бы размыт «над
стройкой» из всевозможного ро
да премий и доплат: за работу 
по второй профессии, за проф
мастерство, за соблюдение техно
логической дисциплины и так 
далее и тому подобное. Кроме 
того, значительная часть преми
альных выплачивается за основ
ную деятельность. Кладовщик 
премируется за сохранность вве
ренных ему материальных ценно
стей (хотя он по идее материаль
но ответственное лицо), бухгал
тер —- за грамотно составленный 
отчет, технологи — за выполне
ние производственного задания 
на сто процентов. Словом, для 
того, чтобы получить премию, 
оказывается вполне достаточным 
просто более-менее добросовест
но выполнить сбои непосредст
венные обязанности. 

— И в результате система, при
званная стимулировать рост по
казателей, « пробуксовывает »... 

— Именно так. Ж и з н ь показы
вает, что дополнительные надбав
ки не стимулируют высокопро
изводительный труд. Следова
тельно, повышенная таким обра
зом зарплата перестает объектив
но влиять на рост благосостоя
ния, трудящихся она не под-
креплёна ростом производитель
ности труда. И здесь, пожалуй, 
уместно еще одно сравнение «у 
нас—у них»: несмотря на отсут
ствие такой разветвленной систе
мы премирования, рабочие в Фин
ляндии зарабатывают больше, 
чем наши трудящиеся.. . 

•— В чем вы видите решение 
проблемы? 
-•: — Боюсь показаться баналь
ным... Прежде всего в развитии 
хозрасчета. В расширении само
стоятельности наших подразделе
ний. В делегировании им прав 
на решение вопросов, которые 
ранее считались исключительно 
Прерогативой «верхних» эшело
нов административной системы. 
В упрощении самой управленчес
кой структуры — приведу еще 
одну цифру: вся служба органи
зации труда на производственном 
Объединении в Раахе состояла 

.из 15 человек. Вдумайтесь: всего 
15 > «трудовиков» — на целое 
предприятие, а. ведь это помимо 
углекоксового блока еще и дом
на, конвертер, прокат.. . 

Записала В. БЫСТРОВА. 

Успешно несет трудовую вахту 
пятилетки коллектив первого об* 
жймного цеха, имеющий т 
Счету тысячи Тонн Сверхплановой 
продукции. 

Среди Тех, КТО ййоейт ДоёТойнЫй 
вклад в ритмйчйую работу коллек
тива, газоэлектросварщик Андрей 
Владимирович БАЙТИЛЬДИН. В да* 
леком 1945 году вместе с другими 
подростками Приехал ОН В Магнито
горск, чтобы стать металлургом. 
Учился, в школе ФЗУ приобрел спе
циальность автогенщика. Работал 
на адъюстаже блюминга и одновре
менно учился дальше. 

Сейчас т р у д и т с я газоэлек
тросварщиком в первом обжимном 
цехе, где пользуется большим ав
торитетом, как знающий производ
ство и умеющий быстро ликвидиро
вать неисправности. 

Фото Н. Нестеренко. 

В поиске-молодые 
КвмйтеФ комсомола ЖДТ провйл конферен

цию молодых йпециалиетов-железнодордЖникбв. 
К а ж д ы й участник конференции заранее опре

делил себе Тему д л я разработки конкретных Тех
нических И организационных мероприятий по 
улучшению условий труда Железнодорожников, 
повышению эффективности использования ваго
нов и локомотивов. Во многих работах моло
дые инженеры рассмотрели вопросы, связанные 
с обеспечением бесперебойной работы строяще
гося кислородно-конвертерного цеха. 

Содержательные выступления Дмитрия Сол-
даева, Игоря Уотьянцева, Олега Клища и их то
варищей заинтересовали многих специалистов 
железнодорожного транспорта, комбината, ко
торые участвовали в работе конференции. 

В. ЛУКЬЯНОВ, 
секретарь комитета комсомола ЖДТ . 

Без шефов 
с задачей 
не справиться 

Двери в кабинет уп
равляющего отделением 

Ноля орошения открыты. 
Ожидал увидеть солид
ного мужчину, а управ
ляющим оказался энер
гичный молодой чело
век. Знакомимся : Лео
нид Николаевич Зуенок. 
По специальности агро
ном, ъ отделении рабо
тает около двух лет. От
корм животных на мясо 
— дело для молодого 
управляющего новое. 
При этом надо учесть, 
что хозяйство ему дос
талось запущенное, от
стающее. Вот что он 
рассказал : 

— В 1973 году — пят
надцать лет назад — на 
откорме в . отделении со
держалось около десяти ты
сяч голов скота, а в прош
лом году — чуть больше 
трех тысяч. Но и при та
ком количестве животных 
дела в отделении идут не
удовлетворительно. При
чин тому много. .* * 

Одна из важнейших — в 
поселке плохие бытовые ус
ловия: сети литьевого ' во
доснабжения в аварийном 
состоянии, отопительная 
система — того, хуже, по
тому нередки перебои как с 
теплом, так и с питьевой 
водой. Часто отключают 
электричество. Детский сад 
расположен в неприспособ
ленном помещении. Понят
но, что в таких условиях 
первым делом возникает 
кадровая проблема. 

Наконец, руководство 
комбината обратило свое 
внимание на беды посел
ка, и с начала нынешнего 
года нас передали на ба
ланс • теплично-садового 
совхоза, закрепили посто
янных и, хочется верить, 
надежных шефов — горня
ков. Сейчас в отделении на
чата реконструкция про
изводственных помеще
ний : свиноферм, кормоце
ха, бытовок. Приводятся в 
порядок сети электро-, теп
ло- и водорбеспечения. 

Везде, где заняты работ
ники ГОП, кипит работа. 
Но по-прежнему беспокоит 
тишина на других объек
тах. Все еще не спешат раз
вернуть свою шефскую по
мощь энергетики, У Ж К Х . 
А ведь помимо производст
венных помещений давно 
пора заняться восстановле
нием ж и л ь я . « 

Грядет и проблема кор
мов. Сейчас в отделении 
из 2063 гектаров посевных 
площадей под орошением 
только 150. Этого очень 
мало. Возможности для 
расширения границ поли
ва есть: промышленные 
воды известняково-доломи-
тового карьероуправления 
сейчас сбрасываются а 
Урал. Это до двух с поле^ 
виной тыеяч кубометрам 
воды в час* А ведь ее мош* 
но е пользой для Дела нап
равить на полив* Но пом^ 
Шд Только МечТМ, рёалйзЭ-
ватв йх Никто не йЫтйлсЯ. 

Привесы свиней в отде
лений в прошлом году бы
ли катастрофически ми
зерны: 137 граммов в сут
ки при плане 350 граммов. 
Задача 1988—1989 годов 
— выйти на среднеобласт
ной уровень: 400---450 
граммоз. Но» без ^активной 
помощи шефов отделению 
не справиться с этой зада
чей. 
Записал А. АЛЕКСЕЕВ, ' 

нормировщик кустово
го ремонтного цеха 

ГОП. 

КОМСОМОЛ В ГОД ЮБИЛЕЯ 

Решая 
Продовольственную 
программу 


