
ВВВВдеятельности любого пред�
приятия, в том числе и

предприятия электронной про�
мышленности, можно выделить
ряд сегментов: производство,
финансы, маркетинг и менедж�
мент. Безусловно, каждый из
них значим сам по себе, но все
они тесно взаимосвязаны опре�
деленными группами отноше�
ний, важнейшей из которых яв�
ляется кадровая. И действи�
тельно, эффективность работы
каждого сегмента (например,
формирование основных про�

изводственных фондов) напря�
мую зависит от успешной кад�
ровой политики предприятия.
Очевидно, что если предпри�
ятие использует новейшее обо�
рудование (скажем, высокопро�
изводительное литографичес�
кое оборудование с программ�
ным управлением), то и рабо�
тают с ним, как правило, более
молодые высококвалифициро�
ванные специалисты с высшим
образованием.

Электронная промышлен�
ность является одной из самых

наукоемких отраслей, требую�
щих наибольшего числа высо�
коквалифицированных кадров.
Объем научных знаний в облас�
ти электроники постоянно рас�
ширяется, требуя от специали�
стов непрерывного повышения
профессионального уровня. В
условиях всеобщего кризиса
промышленности России наи�
большее внимание обществен�
ности приковано к проблемам
сокращения производства, не�
платежей, несвоевременности
выплат заработной платы. При
этом в тени остаются не менее
актуальные на сегодня вопросы
кадрового состава предприятий
и уровня его профессиональ�
ной подготовки. Проанализиру�
ем эту проблему на примере
ОАО “Завод Компонент” (г. Зе�
леноград) – предприятия,  счи�
тающегося вполне благополуч�
ным в отрасли, на текущий мо�
мент у него нет задолженности
по оплате труда.

Прежде всего тревожит воз�
растная структура кадров пред�
приятий электронной промыш�
ленности: наблюдается устойчи�
вая тенденция к повышению
среднего возраста работников.

По результатам исследований,
проведенных на заводе “Компо�
нент”, на 1 марта 1998 года
возраст почти половины сотруд�
ников предприятия превышал
50 лет (см. рис.). Если не учи�
тывать эту проблему, то скоро
придется одновременно заме�
нять значительную часть работ�
ников, что может негативно ска�
заться на деятельности пред�
приятия. Такие замены должны
происходить планомерно, а это
требует учета возрастной струк�
туры предприятия при планиро�
вании его кадрового состава.

Кроме того, на предприятии
“Компонент” отнюдь не боль�
шая часть работников обладает
необходимой квалификацией. В
1998 году высшее образование
имели только 282 человека из
1505 сотрудников (18,7%). Та�
кая цифра явно недостаточна
для компании, специализирую�
щейся в области электроники.
Более того, среди работников с
высшим образованием очень
мало молодежи. Сходная ситу�
ация и на других предприятиях
отрасли. А поскольку именно
работники с высшим образова�
нием являются основными но�
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то в мире среди всех отраслей промыш�

ленности по темпам прироста производст�

ва � 18% в год, в то время как ежегодный

рост ВВП � менее 2%. Абсолютная величи�

на рынка изделий электроники возросла

настолько, что, по предсказаниям многих

аналитиков, в начале следующего тыся�

челетия электроника по общей стоимости
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сальный характер: в то время как во всем
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нас она убыточна. В чем же дело? 
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сителями научно�технических
знаний, обеспечивающих рост
производственного потенциала,
встает вопрос о привлечении в
отрасль молодых специали�
стов, окончивших вуз. 

Ни для кого не секрет, что
сегодня для молодых выпуск�
ников вузов гораздо более при�
влекательным представляется
не производственный, а “по�
среднический” сектор, в кото�
рый они идут за материальной
выгодой, осознавая, что не
смогут применить приобретен�
ные в вузе знания. И это в оп�
ределенном смысле естествен�
но: человек, потративший уйму
сил, времени, денег (образова�
ние в нашей стране постепенно
перестает быть бесплатным) в
течение пяти – шести лет обу�
чения, вправе претендовать на
материальный достаток. А что
может сегодня предложить мо�
лодому специалисту отрасле�
вой производственный сектор?
Низкий уровень несвоевремен�
но выплачиваемой заработной
платы, отсутствие возможно�
стей для предпринимательства,
реализации собственного твор�
ческого потенциала и приложе�
ния знаний, поскольку новые
разработки не внедряют, науч�
ные исследование не проводят
– денег нет.

В результате немногие вы�
пускники вузов, попавшие на
крупные производственные
предприятия, вливаются в су�
ществующую систему трудовых
отношений, где большинство
работников из�за низкой моти�
вации лишь пассивно выполня�
ют свои функции. Например, на
“Компоненте” многие сотрудни�
ки большую часть рабочего
времени заняты отбыванием
восьми часов, зачастую успевая
делать при этом свои домаш�

ние дела. Руководство завода
смутно представляет себе цели
компании, что сказывается на
отношении персонала к работе.
Как следствие, снижается про�
изводительность и качество
труда, падает дисциплина и
уровень доверия к руководству.
Пропадают инициатива и твор�
чество, работники сопротивля�
ются нововведениям, старают�
ся избегать ответственности.
Теряется управляемость и эф�
фективное взаимодействие ме�
жду подразделениями пред�
приятия. В такой системе мо�
лодые специалисты быстро те�
ряют энтузиазм и современные
знания, превращаясь в часть
данной системы. По опросам,
свыше 80% студентов и моло�
дых специалистов ОАО “Завод
Компонент” не связывают свою
дальнейшую судьбу с этим
предприятием. Большинство из
них работают ради начального
опыта, стажа по специально�
сти, позволяющего перейти в
коммерческие частные структу�
ры или уехать за границу.

У ведущих зарубежных элек�
тронных компаний выработан
иной подход. Например, осно�
ватель фирмы Hitachi � одной
из ведущих японских электрон�
ных корпораций, специализи�
рующейся на выпуске сложной
бытовой техники (15% мирово�
го объема производства теле�
визоров, 15,5% – видеомагни�
тофонов, 16% – холодильни�
ков) выработал свою психоло�
гию производственной дея�
тельности. В ее основе лежит
“дух гармонии” – дружеское и
доброжелательное отношение к
работникам, каждый из кото�
рых имеет свои выдающиеся
способности. В такой среде со�
трудник, чувствуя заботу и дру�
жеское внимание со стороны

коллег, стремится раскрыть все
свои возможности для дости�
жения общей цели.

Особый интерес представ�
ляет мотивация труда работни�
ков электронной промышленно�
сти. Проблема мотивации тру�
да исследовалась в Муроме
среди управленческого персо�
нала ряда предприятий города
В.М. Катковым [1]. Мы провели
аналогичный опрос на ОАО “За�
вод Компонент”. При этом ис�
пользовалась классификация
Каткова, но в реферируемую
группу включили и рабочих. В
опросе приняли участие 924 из
1282 работников, числящихся
на заводе на 1 марта 1999 го�
да. Результаты опроса в сравне�
нии с данными в городе Муроме
представлены в табл. 1. Из таб�
лицы следует, что основной мо�
тив работы – оплата труда. Но
уделять внимание только ей бы�
ло бы в корне не верно. Необхо�
дима четко функционирующая
система профессионально�ква�
лификационного и должностного
продвижения работников, пред�
усматривающая различные ва�
рианты модели карьеры.

Ситуация с оплатой труда на
ОАО “Завод Компонент” отраже�
на в табл. 2. Средняя ее величи�
на – 1298 руб. Естественно, что
такая зарплата не может быть
достаточным мотивирующим
фактором для работников пред�
приятия, а тем более привлекать
новые кадры, особенно моло�
дых специалистов. Таким обра�
зом, в первую очередь необхо�

димо создать реально действу�
ющую систему экономического
стимулирования работников.
Зарплата должна выполнять
свои функции и быть адекват�
ной новым отношениям собст�
венности и новому социально�
му положению работника в ус�
ловиях рынка. Особенно важно
восстановить стимулирующую
функцию заработной платы с
учетом растущего значения ин�
дивидуальных особенностей
работника, его профессиона�
лизма и специфики рабочего
места.

Сегодня наметилась тенден�
ция перехода предприятий на
контрактную систему найма.
При этом работники, по сравне�
нию с ранее существовавшей
системой оплаты труда, теряют
как в материальном, так и в со�
циальном плане. Например, на
ОАО “Завод Компонент” адми�
нистрация заключает годовой
трудовой контракт с трехмесяч�
ным испытательным сроком. В
случае болезни работника за
период временной нетрудоспо�
собности ему начисляется не
средняя заработная плата, а
лишь два минимальных оклада.
Зарплата включает в себя оклад
(20% всей оплаты труда) и фик�
сированную надбавку. Как будет
работать сотрудник: активно ли,
пассивно � на его зарплату в
конце месяца это не повлияет.

Иначе обстоят дела в япон�
ских электронных корпорациях.
Там существует система пожиз�
ненного найма работника пред�
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приятием, а заработная плата
включает в себя основную опла�
ту, размер которой зависит от
стажа работы и заслуг (37% от
общего объема оплаты труда);
дополнительную оплату за за�
слуги с учетом разностороннего
рассмотрения работ (20%); над�
бавку за класс работы, размер
которой определяется уровнем
сложности выполняемой работы
(40%) и различные виды поощ�
рений (3%). Хотя японская сис�
тема оплаты труда и более сло�
жная, она полнее отражает ин�
дивидуальный трудовой вклад
каждого работника в конечный
результат работы.

Еще одна важнейшая проб�
лема, наряду с низкой заработ�
ной платой и отсутствием моло�
дой смены работникам старше�
го возраста, – это снижение
профессионального уровня сот�
рудников. Конечно, человек,
проработавший на предприятии
20 – 30 лет, приобретает колос�
сальный опыт по своей специ�
альности. Но электронная про�
мышленность является той от�
раслью, где темпы пополнения
и обновления знаний очень вы�
соки, и специалист, получивший
образование даже три – пять
лет назад, сегодня нуждается в
переобучении. Необходима по�
стоянно действующая система
профессионального обучения
персонала предприятия с целью
формирования работника более

широкого профиля, способного
совмещать различные трудовые
функции и вместе с тем совер�
шенствовать знания в узкой
специализации. Она должна
включать не только индивиду�
альное, но и групповое обуче�
ние персонала в целях лучшего
взаимодействия работников.
Без такого рода взаимодействия
не обойтись, особенно при ди�
версификации производства и
конверсии, освоении новых тех�
нологий и оборудования.

Американские специалисты
также считают, что знаний, по�
лученных в вузе, достаточно на
первые три – пять лет работы.
Затраты корпораций США на
переподготовку и повышение
квалификации персонала со�
ставляют до 5% прибыли (без
учета государственных дота�
ций). Там каждый специалист
два – три раза на протяжении
трудовой деятельности прохо�
дит курс обучения в универси�
тете. Кроме того, ведущие
фирмы требуют, чтобы их сот�
рудники не менее 40 часов в
год обучались на курсах повы�
шения квалификации. Система
переподготовки и повышения
квалификации в США включает
в себя краткосрочные курсы
при школах бизнеса и универ�
ситетах (от двух � четырех не�
дель до двух лет), вечерние
курсы, внутрифирменные курсы
для низового и среднего звена

управления, центры повышения
квалификации при колледжах,
университетах, учебных цент�
рах (специализированная под�
готовка по программам, разра�
ботанным фирмами). В США
действует и государственная
система подготовки кадров. В
нее входит федеральный центр
по рабочей силе и центр по ра�
бочей силе штатов [2].

В этой связи в России целе�
сообразно установить как можно
более тесные контакты между
вузами и предприятиями. С од�
ной стороны, это может быть со�
трудничество в вопросах трудо�
устройства выпускников (за ни�
ми закрепляют будущее рабочее
место на предприятии, студенты
уже на ранних курсах знакомятся
с будущей профессией). С дру�
гой стороны, возможна коррек�
тировка учебных программ вуза,
чтобы удовлетворить спрос
предприятия на необходимых
ему специалистов. Важно отме�
тить, что сегодня требуются спе�
циалисты с широким кругозо�
ром, но с узкой специализацией.

В последнее время пред�
ставления о роли и задачах
кадровых служб предприятия
меняются. Но происходит это
медленно. В большинстве
своем кадровые службы вы�
полняют не свойственные им
задачи. Например, в отдел ка�
дров и режима ОАО “Завод
Компонент” входит 21 человек
(табл. 3). Однако столь важ�

ными задачами, как определе�
ние потребности в работни�
ках, укомплектование персо�
нала (с использованием внут�
реннего и внешнего рынков
труда), профессиональная ди�
агностика и профориентация,
организация обучения работ�
ников, оценка использования
их потенциала и возможно�
стей профессионального и
должностного роста на пред�
приятии с числом работающих
1282 человека занимаются
всего лишь четыре сотрудни�
ка. Полноценная же работа с
персоналом требует принци�
пиально иного подхода к фор�
мированию данной службы.
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Структура кадровой службы
зависит от масштабов предпри�
ятия, т.е. от численности рабо�
тающих. На американских и
японских фирмах в этих подраз�
делениях работают от 2 до 5%
от общего числа сотрудников
предприятия (до 200 человек и
более). Служба персонала обы�
чно включает отделы по найму
(набор и распределение работ�
ников по рабочим местам), тру�
довых взаимоотношений (за�
ключение трудовых соглашений
и рассмотрение трудовых кон�
фликтов), подготовки кадров,
безопасности труда, отделы по

вопросам заработной платы, со�
циального обеспечения сотруд�
ников, службу связи с сотрудни�
ками (выпуск внутренних печат�
ных изданий), медицинскую
службу (оказание первой помо�
щи), службу бытового обслужи�
вания работников. На предпри�
ятиях с небольшой численно�
стью работающих, где содержа�
ние большой кадровой службы
нецелесообразно, прибегают к
услугам консультационных
фирм, занимающихся кадровы�
ми вопросами. Не лишним бу�
дет напомнить, что действи�
тельно эффективная работа кад�

ровой службы может быть дос�
тигнута только в случае ее уком�
плектования высококвалифици�
рованными специалистами, ко�
торые должны сочетать в себе
качества психолога, социолога,
организатора и экономиста. 

Анализ кадровых проблем
отрасли на примере ОАО “За�
вод Компонент” и возможные
варианты их решения подтвер�
ждены результатами исследо�
ваний Центра экономической
конъюнктуры при Правительст�
ве РФ. Таким образом, кадро�
вая проблема в электронной
промышленности России � одна

из основных, наряду с неплате�
жами, сильным износом основ�
ных производственных фондов,
низкими продажами и отсутст�
вием инвестиций. Но она мо�
жет быть решена внутренними
силами самих предприятий, то�
гда и другие проблемы решить
будет намного легче. Необхо�
димо только заняться этим
серьезно...
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Известно, что путь от инновационной идеи до прибыльного бизнеса долог и
труден, особенно в крупных корпорациях с единственным или несколькими неза�
висимыми отделами НИОКР. Главную причину этого руководители фирмы
Siemens видят в том, что те специалисты, которые предлагают идеи, очень часто
не способны претворить их в дело. Для сокращения инновационного разрыва
фирма нашла в высшей степени прагматичный способ – ккооннккууррсс  ииддеейй. Такой кон�
курс позволяет аккумулировать множество идей, но еще важнее то, что оценка
этих идей предоставляет возможность собрать специалистов из разных  функци�
ональных подразделений, таких как отделы НИОКР, маркетинга и технологичес�
кие службы. В результате создается сеть экспертов, которая может сократить ин�
новационный разрыв и которая будет жить намного дольше самого конкурса.

Первый конкурс идей фирма Siemens провела в 1996 году. От 1400  сот�
рудников из разных отделений фирмы, разбросанных по всему миру, попроси�
ли представить идеи по созданию новых изделий, систем, производственных
процессов или принципов обслуживания, которые можно было бы реализовать
в течение двух�трех лет. В итоге из представленных 245 идей жюри отобрало 42
наилучших, шесть из которых были награждены  начальными инвестициями. Сей�
час эти проекты все еще в развитии, и на четыре их них получены заказы от груп�
пы бизнеса. Такой итог вполне согласуется с типичными результатами конкур�
сов: обычно попадание в цель составляет 1–3% от всех идей и совсем немного
идей реализуются в изделия, системы, обслуживание или бизнес. 

Но гораздо большее значение имеет косвенный результат конкурса идей.
Конкурс пробуждает у сотрудников фирмы интерес к инновациям и стимулиру�
ет их к участию в будущих инновационных проектах. Серьезной мотивацией
служит, естественно, награда. Перспектива реализации собственной идеи и
участие в этом процессе – самый сильный стимулятор для большинства людей.

Большой интерес вызывает опыт американской фирмы ЕРС –  производителя
бытовой продукции. Это давно основанная, технически хорошо оснащенная
фирма, продукция и технология которой доминировали на рынке до тех пор, по�
ка в 1990 году. там не появились новые конкуренты из различных отраслей и
стран. Конкуренты были молоды,  владели большим капиталом, обладали гибко�
стью и быстрой реакцией,  активно взаимодействовали с заказчиками и исполь�
зовали обратную связь для разработки продукции, отвечающей их требованиям.
Их новые технологии позволили заменить на рынке продукцию ЕРС.

В условиях новой рыночной реальности руководство ЕРС к чести своей не рас�
терялось и провело ряд таких мероприятий, которые обеспечили ей максимальную
эффективность в разработке новой продукции. Помимо серьезных мер по выработ�
ке стратегии создания новой продукции, ориентированной на бизнес, и введения
более строгой дисциплины в процесс разработки новой продукции, одним из важ�
нейших шагов явилось создание ааттммооссффееррыы  ““ккооллллееггииааллььннооггоо  ррааззууммаа””  среди инже�
неров, маркетинговых специалистов и технологов. Это позволило сотрудникам фир�
мы лучше оценить различные функциональные перспективы, выработать общий
взгляд на цели организации и укрепить взаимодействие между собой. 

Атмосфера “коллегиального разума” создана на основе ряда нововведе�
ний. Старшие менеджеры разработали модель поведения работников, которая

включает умение слушать и уважать мнение других, а также вести себя как иг�
роки одной команды. Были изменены роль и ответственность руководителя про�
екта – теперь в его функции вошел маркетинг, что улучшило координацию дей�
ствий маркетинговых и производственных служб. Размещение бригад в непо�
средственной близости друг от друга обеспечивает тесное их взаимодействие
и, как следствие, возможность совместного обсуждения конкретных проблем.
Члены бригад прошли профессиональную подготовку, которая включает обуче�
ние взаимодействию с заказчиками и решение связанных с их требованиями
проблем производства. Это, в свою очередь, привело к росту доверия, прони�
зывающего фирму сверху донизу. И наконец, огромную роль сыграло включе�
ние членов бригад различной специализации в “передовой отряд” проекта.
Участие в определении требований заказчика и в процессе принятия решений
по задачам проекта и стратегии бизнеса приводит к большему пониманию со�
трудниками проблем производства и желанию найти их решение.

В последние годы появилась новая эффективная форма труда – ввииррттууаалльь��
нныыее  ббррииггааддыы. В условиях, когда знание является капиталом, которым надлежит
соответствующим образом управлять, виртуальные многофункциональные
бригады становятся  основными организационными единицами.  Эти бригады
создают и совместно владеют новыми знаниями, в их повседневную деятель�
ность входят коммуникация, сотрудничество и координация работ.

В определенном смысле виртуальной бригадой может быть вся фирма. Ис�
пользуя коммуникационные технологии, такие как корпоративные сети и
Internet, сегодня можно объединить всех сотрудников организации в одну круп�
ную  совокупность людей,   работающих с помощью электронных средств. Од�
нако работа группы  с помощью коммуникационных средств еще не делает ее
виртуальной бригадой. Для этого необходимы общие  цели и согласованная
структура, и тогда динамичные многофункциональные виртуальные бригады ре�
шают новые проблемы бизнеса с недостижимой ранее быстротой.

Некоторые международные организации теперь никогда не “спят”: рабо�
чий процесс идет 24 часа в сутки. Когда прекращает работу часть виртуаль�
ной бригады в Европе, их сотрудники в США начинают трудиться. Когда же они
останавливаются, принимаются за работу японские члены бригады и т.д. На
фирме IBM, имеющей   удаленные друг от друга офисы в США, Австралии и
Франции, первая на фирме виртуальная бригада была создана после четырех
лет разработки программ для нее. Вначале членов каждой новой виртуальной
бригады собирали в одном месте на двухдневное заседание, на котором фор�
мировалась бригада и которое служило началом трехмесячной программы
обучения и разработки. Через 90 дней бригада снова собиралась вместе,
чтобы отрегулировать свою работу в свете общего опыта. 

Исследования показывают, что при наличии виртуальных бригад бизнес не
только никогда не “спит”, но при этом возрастают скорость изготовления про�
дукции и ее качество. 

Research.Technology.Management, 1999, v.42, №3, p.9–12, 26–31
People Management, 1999, 05.02, p.46–49

А как у них?
Опыт зарубежных фирм в управлении персоналом
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Новый процессуальный кодекс Англии против дискриминации по возрастному признаку вызвал острое расхождение мнений основной части работодателей и
ветеранских организаций. Кодекс не предлагает  применять санкции против организаций, допускающих дискриминацию по возрасту, а рекомендует лишь уве�
домлять их о недопустимости такой политики. Поэтому  ветераны считают, что он неэффективен и что только законодательство смогло бы заставить нанимате�
лей прекратить дискриминацию старых работников.

Процессуальный кодекс о возрастном различии при найме охватывает вопросы набора рабочей силы, отбора, повышения в должности, обучения, совершен�
ствования квалификации, увольнения и выхода на пенсию.  Он  предупреждает о недопустимости практики возрастной дискриминации, в том числе использова�
ния  в рекламных объявлениях о вакансиях  эвфемизмов типа “новая квалификация” или “недавно окончившие”. Кодекс выступает также против требований ме�
дицинских справок от пожилых кандидатов,  исключения более старого штата из процесса продвижения по работе, увольнения на основе возраста или из�за ро�
ста отчислений на пенсию и лишения ответственности более молодых работников.

Процессуальный кодекс направлен в профсоюзы, работодателям и организациям ветеранов. На протяжении следующих двух лет будет проведено обследова�
ние нанимателей рабочей силы, после чего правительство рассмотрит необходимость в антидискриминационном законодательстве.

Следует сказать, что кодекс привлек внимание к демографической бомбе замедленного действия. К 2010 году 40% английской рабочей силы будет в возрас�
те 45 лет или старше, в то время как 16–24�летних будет насчитываться всего 17%. В Европе число людей в возрасте от 50 до 64 лет возрастет в течение двух
последующих десятилетий на 20%. Предлагая кодекс, премьер�министр Тони Блэр отметил: “Наша страна стареет, но это не бремя, а удобный случай. Мы не
можем позволить себе списывать людей из�за их возраста.”      

PPeeooppllee  MMaannaaggeemmeenntt,,  11999999,,  3300..0066,,  pp..1177

ООООсновное направление деятельности Ассоциации “Воронеж – Аква”
– водоочистительные технологии и системы. В Ассоциацию входят

три самостоятельных предприятия: ООО “Аквэл”, компания “Зодиак�Лев”
и ОАО НИИПМ. Такая форма сотрудничества позволяет комплексно ре�
шать многие задачи потребителя, в том числе разрабатывать, изготавли�
вать и монтировать оборудование (стандартное и нестандартное), прово�
дить пусконаладку, гарантийное и постгарантийное обслуживание автома�
тических систем и отдельных единиц водоочистительного оборудования. 

Накопленный опыт специалистов этих предприятий, занимавшихся
ранее в электронной промышленности выполнением заказов оборон�
ного комплекса страны, позволяет им сегодня на базе современных
ресурсосберегающих технологий успешно создавать комплексные ав�
томатические системы получения воды требуемого качества. Предла�
гаемые системы обеспечивают снижение в три�четыре раза себестои�
мости очищенной воды, эксплуатационных расходов, резкое сокра�
щение потребляемых химреактивов, практически исключают экологи�
ческий ущерб от действующих производств. 

Изделия Ассоциации, помимо электронной, находят применение в
пищевой, фармацевтической, энергетической и других отраслях. Га�
рантийный срок на оборудование линии – год.

Ассоциация поставила системы различной мощности на Воронеж�
ский завод полупроводниковых приборов, завод “Микрон” (г. Зелено�
град), спиртоводочный комбинат (г. Белебей), ликероводочные заво�
ды ряда российских городов. Оборудование и комплексные линии по�
следнего поколения не уступают лучшим зарубежным изделиям Япо�
нии, ФРГ, Великобритании, но стоят в полтора–два раза дешевле.

Для ТЭЦ предлагаются автоматические, полуавтоматические и от�
дельные единицы оборудования для получения умягченной и обессо�
ленной воды. В типовую автоматическую линию входят:

➣ фильтр предварительной очистки с автоматической регенерацией,
➣ насосные агрегаты,
➣ песчаный автоматический фильтр непрерывного действия с ав�

томатической системой регенерации,
➣ установка умягчения непрерывного действия с автоматической

противоточной системой регенерации,
➣ установка обратного осмоса,
➣ дегазатор,
➣ установка финишной деионизации непрерывного действия с

автоматической противоточной системой регенерации,
➣ блок автоматического контроля и поддержания рН,
➣ накопительные емкости,
➣ пульт управления и автоматического мониторинга технологиче�

ских параметров на базе ПК.
В системе предусмотрены средства защиты и блокировки, обес�

печивающие ее надежную и безопасную работу. Все оборудование
сертифицировано.

В зависимости от качества исходной воды в состав системы может
входить оборудование предварительной ее очистки. Производительность
типовой системы (без дополнительного оборудования) – 50 м3/ч обессо�
ленной и 20 м3/ч умягченной воды. Расход исходной воды – 75 м3/ч, по�
требляемая мощность линии – 55 кВт, занимаемая площадь – 100 м2.
Стоимость линии – 698 тыс. долл., ежегодный экономический эффект
– 350 тыс. долл. ,  срок окупаемости – менее двух лет.

Объем ежегодного производства Ассоциации “Воронеж–Аква” –
10�15 систем. Первым шагом на пути сотрудничества с предприятия�
ми ТЭК явилось внедрение “под ключ” установки обратного осмоса
производительностью 50 м3/ч для безреагентного получения обессо�
ленной воды на Воронежской ТЭЦ–1. В дальнейшем планируется ус�
тановить здесь оборудование производительностью 100–150 м3/ч. 

Воронеж–Аква

Тел./факс (0732) 23–0457, 23–4743, 48–3505

E�mail: niipm@comch.ru

Новый процессуальный кодекс против дискриминации по возрасту
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Конгресс США в ближайшие три года намерен вдвое увеличить государственные ассигнования на
исследования в области нанотехнологии. В марте этого года межведомственная рабочая группа
рекомендовала начать национальную программу стимулирования исследований в области
нанотехнологии. Группа считает, что такая инициатива должна поддержать разработку процессов и
оборудования, приборов на базе наноструктур, материалов и систем, изучение областей их
применения, а также способствовать подготовке следующего поколения специалистов, которые
смогут развивать коммерческие применения новой технологии. Увеличение затрат на развитие этого
направления приведет к значительным успехам в различных отраслях науки и техники, в том числе
электронике, материаловедении, биомедицине. Это также привлечет частные инвестиции, будет
способствовать коммерциализации выполняемых работ и укреплению государственной безопасности.

Нанотехнология все чаще рассматривается как “вторая кремниевая революция”, поскольку
национальная программа развития Roadmap предусматривает изготовление схем с топологическими
размерами элементов 0,1 мкм. А это уже территория нанотехнологии. Но самые активные сторонники
идут дальше, предвидя возможность создания молекулярных структур (и не только на основе кремния),
способных к самоповторению, наподобие живых клеток. Другие предвидят применение средств генной
инженерии для превращения живых клеток в миниатюрные фабрики. Эти взгляды нашли отклик у
общественности страны, о чем свидетельствует увеличение продаж научно%популярной литературы,
посвященной этой проблеме, и расширяющиеся исследования, проводимые в различных
университетах. К их числу относятся и работы по изучению новой формы углерода, названной
Buckminsterfullerene, проводимые под руководством проф. Ричарда Смалли в Университете Райса. Его
группа уже изготавливает и разрабатывает проволоки молекулярного размера, так называемые
бакитрубки (buckytubes), одним из назначений которых может стать создание нановарианта
электронных устройств на базе углерода.

Исследовательские работы по нанотехнологии в основном финансируются Национальным
научным фондом США. Большая часть федеральных ассигнований на эти работы контролируется
министерствами обороны и энергетики. Для того, чтобы коммерческие приборы нанотехнологии
появились через 10–20 лет, уже сегодня необходимо начать интенсивные исследования,
поддерживаемые государством. С учетом развертывания таких работ в Японии и Европе указывалась
целесообразность проведения совместных исследований.

По%видимому, доводы сторонников интенсивного развития нанотехнологии убедили
законодателей, ответственных за поддержку фундаментальных исследований. Затраты на
нанотехнологию в 1999 финансовом году составят 232 млн. долл. С введением национальной
программы эта сумма в 2001 финансовом году может увеличиться вдвое.
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18 августа 1999 года в 71%м павильоне
Всероссийского выставочного центра со%
стоялась совместная пресс%конференция
регионального менеджера компании Intel
по странам Восточной и Центральной Ев%
ропы Юргена Тиля, представителей одно%
го из крупнейших российских производи%
телей персональных компьютеров % ком%
пании “Формоза” и представителя ВВЦ.
Пресс%конференция была посвящена
трем событиям % выпуску компанией
“Формоза” первой материнской платы
собственной разработки на базе чипсета
Intel I810, представлению этой же компа%
нией новых моделей компьютеров на ба%
зе процессора Intel Pentium III (600 МГц) и
открытию на ВВЦ Интернет%центра при
участии компании “Формоза”.

26 июля 1999 года в компании “Формо%
за” была изготовлена и успешно прошла
испытания первая системная плата соб%
ственной разработки на базе чипсета
Intel I810. Работы по разработке совре%
менной системной платы велись при тес%
ной поддержке специалистов московско%
го представительства компании Intel. По
результатам оценки образцов системных
плат руководством фирмы “Формоза”
было принято решение подготовить к
производству серию в 1000 штук. Выпуск
и продажа системных плат этой модели
запланированы на первую декаду сентя%
бря 1999 года.

ССооббссттвв..  ииннфф..

Готовь сани летом
Конгресс США намерен стимулировать развитие нанотехнологии

Российская 
материнская плата

Лицензия  Банка России  на осуществление банковских операций

в рублях и иностранной валюте  № 2814

Банк занял 42	е место по размеру активов на  01.06.99 г.  среди крупнейших банков России
(Журнал «Профиль» №27 от 19.07 1999 г.)

Тел. (095) 788	07	79,  974	29	95,  788	07	80,  974	29	97
103799,ГСП,Москва	9, Глинищевский переулок, д. 3 (м. «Пушкинская», «Тверская», «Чеховская»)

Интернет: www.rusgen.ru  E�mail: rusgen@dol.ru  Телекс: 414274 RGB RU Спринт: ADMIN/RGB Рейтер: RUGB

Основные услуги,   предоставляемые Клиентам:
◆◆ Комплексное расчетно	кассовое обслуживание в рублях и иностранной валюте
◆◆ Персональный менеджер   для  каждого Клиента
◆◆ Возможность установления индивидуального графика операционного обслуживания Клиентов 
◆◆ Возможность использования денежных средств в день их поступления в Банк
◆◆ Инкассация денежной наличности 24 часа в сутки 7 дней в неделю
◆◆ Кредитование юридических лиц
◆◆ Предоставление индивидуальных условий Клиентам при совершении операций по покупке	продаже СКВ 
◆◆ Установка и обслуживание электронной системы «КЛИЕНТ	БАНК»
◆◆ Открытый список Клиентов Банка – возможность поиска партнеров по бизнесу среди Клиентов Банка
◆◆ Содействие в предоставлении оборудования для оплаты товаров и услуг посредством пластиковых карт

РУССКИЙ  ГЕНЕРАЛЬНЫЙ  БАНК


