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ФОРМИРОВАНИЕ ОБЩЕСТВЕННЫХ ЛИДЕРОВ В БЕЛАРУСИ

НА РЕГИОНАЛЬНОМ УРОВНЕ: ОПЫТ МОЛОДЕЧНО

Геннадий Карпенко, доктор технических наук, профессор
Говоря о своем жизненном опыте участии в формировании общественных и хозяйственных лидеров, я бы отметил два основных периода:

период работы на заводе порошковой металлургии.

работа председателем молодечненского горисполкома.

1. Работа на заводе порошковой металлургии

Завод порошковой металлургии в Молодечно был одним из самых отстающих предприятий города. Производственный план завод выполнял не более чем на 60%. За три года на заводе сменилось три директора. Практически полностью отсутствовала трудовая дисциплина, не работали общественные организации. Руководителями цехов и отделов были люди или пенсионного возраста, или поставленные на эти должности по рекомендации сверху.

Администрация позволяла себе грубейшим образом нарушать очередность получения жилья. При этом, как правило, пользовалась полной поддержкой горкома партии и горисполкома, а иногда и действовала с его ведома и по указанию. Все это привело к тому, что на заводе сложилась ситуация полного недоверия к руководству завода и города. После ознакомления с ситуацией на заводе были поставлены следующие задачи:

· выбор наиболее авторитетных специалистов завода, пользующихся доверием рабочего класса, и выдвижение их на высшие руководящие должности; 

· укрепление общественных организаций, поиск неформальных лидеров в цехах и службах предприятий;

· создание системы подготовки производственных и общественных лидеров;

· организация системы соревнований, проведение общественных мероприятий направленных на сплочение коллектива, мобилизация его на выполнение планов производства.

Сформировав верхний руководящий аппарат директорского корпуса, необходимо было выработать принципы производственных отношений между заместителями директора, с одной стороны, и с директором, с другой, а также четко сформулировать поставленные цели и размеры материального и морального вознаграждения за достигнутые результаты. На заводе были разработаны мероприятия и задания, которые в случае их выполнения могли обеспечить решение основной задачи. Такими мероприятиями и заданиями стали:
· обеспечение ежемесячного роста объемов производства до 10%, выход к концу года на плановые показатели; ежедневное информирование работников завода через информационный стенд, установленный на проходной завода, о темпах роста объемов производства по каждому отдельному цеху;

· постоянное информирование рабочих цехов о поставленных задачах и достигнутых результатах, состоянии дел на заводе через собрания коллективов цехов;

· организация заводского соревнования;

· ежедневный отчет начальников цехов о выполнении дневного задания.

Обозначив основную задачу, необходимо было приступить к решению кадрового вопроса – формированию руководителей производства на уровне главных специалистов, начальников цехов и инженерных служб. В 1987 г. в стране началась широкая компания по избранию руководителей трудовыми коллективами. Эта система имела свои плюсы и свои минусы. Среди плюсов я бы назвал авторитет руководителей в своем коллективе, умение их мобилизовать свой директорский штаб на проведение широкой выборной компании, выявить истинных лидеров на предприятии, а также лидеров в своей команде. Среди минусов, безусловно, следует отметить наличие вероятности прохождения в руководители людей популистского толка, которые могли ловко использовать различного рода трудности в коллективе (низкая зарплата, отсутствие решения жилищной проблемы и т.д.) и путем пустых, ничем не подкрепленных обещаний, привлечь сторонников на свою сторону. Оценивая плюсы и минусы системы выборности руководителей, я все же считаю, что она имела больше положительных моментов в тот период. Именно эту систему мы выбрали для поиска и выявления неформальных лидеров, руководителей, пользующихся наибольшим доверием рабочего коллектива.

В течение полугода на заводе было заменено 70% руководителей основного производства и инженерных служб. Средний возраст начальников цехов составил 28 лет. Закончив формирование основного кадрового состава руководителей производств, мы выработали принципы производственных взаимоотношений, в основе которых лежало полное доверие к руководителям цехов в вопросах, относящихся к их компетенции.

Серьезным фактором, определяющим ответственность и заинтересованность, стала разработка системы материального и морального поощрения. Заработная плата стала основным условием отношений системе «директор – его заместители – начальники цехов – заместители начальников цехов – старшие мастера, мастера – бригадиры, рабочие». На заводе была разработана строгая система оплаты для всех категорий работников, включающая строгую дифференциацию, не сверху в низ от директора до рабочего, а снизу вверх от рабочего до руководителя. Т.е. руководство цеха должно было обеспечить определенный уровень зарплаты рабочего человека, спланировать и распределить так работу, что бы рабочий мог заработать столько, сколько он в состоянии это сделать.

Зарплата рабочих стала основным показателем в работе начальников цехов. Этот показатель жестко контролировался руководством завода. В 1988-1989 гг. на заводе порошковой металлургии зарплата рабочих была самая высокая в городе и составляла 300-400 рублей.

После формирования административного, инженерно-технического персонала на заводе началась большая работа по укреплению общественных организаций. В профсоюзных организаций были проведены выборы, которые выявили большое количество неформальных лидеров, пользующихся авторитетом среди рабочих. Полностью была исключена практика подбора профсоюзного лидера «под руководителя». Перед профсоюзными лидерами была поставлена задача создания нормального рабочего микроклимата в коллективах, защиты интересов рабочих социальной справедливости, улучшения соцкульбыта и условий труда. Все социальные поощрения, вопросы, связанные с бытом рабочих, споры полностью разрешались в самих цехах. Изменения решений, принятых в трудовом коллективе, администрацией не допускались. Роль профсоюзных лидеров была поднята настолько высоко, что практически была соизмерима с ролью руководителя.

Практически был сломлен психологический барьер, у работников завода появилась надежда и уверенность, что завод начнет с 1988 г. справляться с плановыми заданиями. В результате завод перестал быть отстающим и прочно стал лучшим в городе.

2. Работа в молодечненском горисполкоме

В 1991 г. после изменения закона о местных органах самоуправления в Беларуси вернулись к старой схеме управления, когда должности Председателя исполкома и местных советов были объединены в одну. Несколько туров выборов проведенных депутатами городского совета не давали результатов – город оставался без руководителя. Ни к чему не приводили результаты бесконечных консультаций в поисках компромисса. И тогда группа депутатов демократического толка вместе с хозяйственниками, собрав более 70 подписей депутатов (всего в городском совете было 118 депутатов), обратилась ко мне с просьбой вернуться в Молодечно и выставить свою кандидатуру на эту должность.

В это время я работал в Верховном Совета Республики Беларусь, был членом Президиума, председателем комиссии по науке и научно-техническому прогрессу. Будучи выбранным в 1990 г. в Молодечно депутатом Верховного Совета, я был благодарен этому городу за ту организационную и хозяйственную школу, которую я прошел на заводе. Отказаться и не поехать работать в Молодечно я не имел морального права. 

На первой же сессии городского совета в споре с действующим председателем горисполкома я был сразу избран председателем горисполкома и Совета народных депутатов.

В отличие от завода проблема кадров в горисполкоме остро не стояла. Здесь были достаточно подготовленные люди, профессионально знающие свое дело. Единственная проблема, которая существовала в горисполкоме – эта проблема психологической совместимости, которая нагнеталась представителями различных политических ориентаций и зачастую просто не позволяла спокойно решать те хозяйственные задачи, которые стояли перед горисполкомом. Именно с решения этой проблемы и началась работа в горисполкоме.

После определения основных направлений деятельности горисполкома с учетом профессиональной ориентации были избраны 5 заместителей председателя горисполкома. Своим первым заместителем я пригласил поработать депутата Верховного Совета В. Гончара, определив ему круг вопросов торговли, бытового обслуживания и бизнеса.

Основной причиной моего согласия поехать работать в Молодечно стало желание отработать модель рыночного развития экономики в городе. Именно в этом направлении и были сконцентрированы основные усилия в работе горисполкома. Мы прекрасно понимали всю сложность проблемы, связанную с психологической неготовностью не только населения, но и депутатского корпуса воспринимать появление собственника. Безусловно, осложняло работу отсутствие законодательной базы, высокая инфляция и ухудшение жизни людей, которые связывали все это с зарождающимся классом собственников. Нужна была долгосрочная, кропотливая работа, в первую очередь, по подготовке депутатского корпуса, горисполкома и общественного мнения. Нужны были положительные результаты, которые могли убедить людей на практике в преимуществах проводимых реформ.

Для практического руководства и реализации рыночных реформ в горисполкоме был организован бизнесцентр, который взял на себя решение вопросов юридической подготовки бизнесменов, оказание помощи в организации малого предприятия, регистрации документов, коммерческих предложений, координации малого бизнеса, подготовки и проведения аукционов, организации курсов по подготовке бизнесменов, проведения различных семинаров по обмену опытом коммерческой деятельностью.

Коммерческие структуры стали играть существенную роль в жизни города, формировании и наполнении бюджета. Наибольший пик коммерческой деятельности приходился в городе Молодечно на 1992-1993 гг. К этому времени удалось полностью убедить горсовет в правильности выбора курса развития экономики города. Практически все больше депутатов становилось сторонниками этого курса. Однако следует сказать, что добиться такого положения было очень сложно. Потребовались еженедельные встречи с депутатскими группами, где разъяснялась политика городских властей. Не обошлось и без обострений, в результате которых два заместителя покинули свои посты. Убедить в правильности выбранного курса позволили разработки и исполнение конкретных программ, выполненных с помощью малого бизнеса. Основными такими программами были:
· продовольственная программа – обеспечение продуктами питания населения;

· поддержка талантливой молодежи (свыше 50 школьников, не поступивших в ВУЗы и имевших высокий школьный бал, а также дети малообеспеченных детей ежегодно направлялись на учебу за счет коммерческих структур в высшие учебные заведения);

· обеспечение рабочими местами (малый бизнес позволил предоставить до 10 тыс. рабочих мест в 100-тысячном городе, что позволило снять остроту безработицы в период резкого сокращения рабочих мест на крупных государственных предприятиях);

· решение социальных проблем (закрепление ветеранов, инвалидов, детей страдающих различными заболеваниями, социально незащищенных слоев населения за различного рода социальными фондами).

Следует отметить, что эти акции организовывали общественные организации, совет ветеранов, совет по социальной защите, депутатские группы горсовета, и финансировались они из фондов предпринимателей. Бюджетного финансирования на эти мероприятия не использовалось.

Создание необходимых условий для развития новых экономических отношений позволили подготовить в городе целую плеяду лидеров способных работать по-новому. Их практический опыт мог бы быть использован республикой для его расширения и внедрения в масштабах всего государства. Однако выборы 1994 г. привели в республике команду, придерживающуюся других взглядов на экономический курс развития страны.




