
|彳r茸钢矿业公司，无论在下属的哪个厂矿，都会听到“找差”、“反思”等

l蔓曼润句；随便打开哪个厂矿的网页，都会看到“反思论坛”、“反思专栏”

等栏目。“找差”、“反思”已经成为矿业公司各级干部和广大员工日常工

作中不可或缺的内容，也是推动矿业公司不断大步前进的动力。

虽然，把“找差”提高到文化的范畴，还是近几年的事．但在实际工作

中用找羞来推动观念的转变，用找羞来提出新目标。用找差来促进持续

创新，则已持续好多年了。矿业公司的找差、反思活动。有着几个显著的

特点：

首先是领导倡导，坚持不懈，严格要求，不走过场。就公司范围来讲，

10年前就提出了开展对标挖潜活动，当时主要还是通过生产技术上的具

体指标的内外对比，来找差距，定措施，发展至今，其范围更加广泛，指标

设置更加丰富科学，无论从广度还是深度上，都不可同日而语了。而“三

查”发布，则内容更加明确，重点更加突出，分析更加深入，责任追究更加

严肃，机制更加完善，由企管处负责(这也是企管处的主要职责)，每个月

都要围绕公司当年确立的重点工作项目，有计划、有重点地深入调研检

查，在肯定成绩的同时，更多地是对存在的倾向问题、主要矛盾、薄弱环

节等进行系统分析。提出具体改进建议．每月将“三查”结果在公司二级

单位主要领导参加的会议上进行发布。像今年1月份的“三查”发布会上．

主题就是对ERP系统的设备、质量、生产三个模块的运行情况进行重点

检查，2月份的“三查”发布着重检查物资供应模块的运用情况，同时对1

月份发布会后各单位整改情况进行了通报；3月份“三查”发布会的主题

则是资源回收工作。对问题开门见山，从不遮遮盖盖；对涉及的有关的单

位和人员则是指名道姓。每次发布会的内容、问题和原因分析以及工作

建议部分的篇幅都远远大于成绩部分，有理有据，对领导班子的震撼力、

对面上工作的推动力比以前更大。

其次，是找差、反思活动的制度化。在公司领导带动下，现在矿业公

司上上下下，找差、反思，已蔚然成风。很多单位已经不是停留在理念的

灌输、一般的倡导，而是形成制度，用制度来促使找差、反思的持久、深

入。烧结厂规定，所有管理人员每季度都要写一篇反思文章，而且还将所
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有的反思文章全部挂到网上．使反

思的内容透明化．既可以起到相互

借鉴的作用，也可以起到群众性的

监督作用。点击烧结厂的网站，在

“反思专栏”里，可以看到每个季

度、每个单位每个管理人员的反思

文章，结合自身工作实际，查找本

季度工作中存在的问题．虽然文字

有长有短．但都不是三言两语．敷

衍塞责的，其中不少是有一定深度

的。我深信，只要持之以恒，积以时

日，肯定会由量变到质变．在思想

上、观念上．以及各项工作上发生

一个突变，一个飞跃，实际上，在反

思制度化以后不到一年的时间里．

烧结厂的工作已经有了飞速的发

展。很多厂矿领导带头反思．球团

厂党委书记兼厂长董伟的反思文

章《反思过去与开创未来》在矿业

公司举办的“解放思想．创新发展”

论坛上交流．给人以深刻启迪。在

大石河铁矿、协力公司的网站上．

也都可以看到类似的“反思平台”．

这已成为改进工作的有力武器。

第三。找差、反思由被动到主

动，由找外因到找内因。步步深入。

在初期．一些单位往往是出现了问

题，被动地去找差距；有时即使找

出了差距，也会推之于客观．归之
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于外界因素，不敢触及自身的

问题。随着这一活动的深入开

展．越来越多的员工认识到找

差必须立足于自身，眼睛向内

找差距．从自身工作上找原

因。他们也从中尝到了甜头．

越是把问题向外推，就等于是

剥夺了提高自己素质的机会。

削弱了自己解决问题的能力。

于是找差就由被动转为主动．

从“要我找差距”到“我要找差

距”：反思也就成为顺理成章

的事了。现在他们分析问题能

内外结合．过去眼睛向外是为

了推卸责任；现在眼睛向外则

是从系统思考的角度，寻找事

物相互之间的联系，从全局的

观点来更好地解决自身局部

的问题。公司每年有计划、有

组织、定专题。走出矿山、感受

市场、感受变化、感受创新，使

“找差”越来越深入，反思越来

越深刻．领导干部看问题的角

度越来越新、接受新事物的速

度越来越快、要求自己的标准

越来越高。他们还提出解决问

题的三种境界。一种是出现问

题后．被动地去解决问题；第

二种是主动地发现问题．去解

决问题：再高层次则是提出问

题，去解决问题。长期的找差、

反思．使他们坚信：生产是有

规律可循的，问题是可以被认

识的。矛盾是可以转化的。失

误事故是可以避免的，管理效

能是可以提高的。于是视野越

来越宽。领域越来越广，素质

越来越高，能力越来越强，效

果也就越来越显著。

一种文化的形成。需要长

时间的积淀。需要企业领导的

身体力行．需要广大员工的精

心呵护。衷心祝愿首钢矿业的

“找差文化”、“反思文化”越行

越远．越走越好!

(作者为原冶金部政策法

规司司长，企业管理专家)

}慧≯j酉}}l文化是薪酬分配的理念和导
l帮lI：i向，它是企业对员工的预期和
要求．同时又是企业在分配上对员

工作出的承诺。韶钢根据自己的实

际情况、生产经营战略的需要制定

出体现薪酬文化的薪酬制度，薪酬

策略是：用完善的机制激励人．用良

好的培训造就人．用优厚的福利留

住人。多年来。韶钢薪酬文化以“效

率优先，兼顾公平，利益共享”为薪

酬分配的理念和导向．根据员工工

作绩效进行分配．通过完善的薪酬

制度为员工提供全方位的保障，增

强员工的归属感和安全感，使员工

能更加快乐地工作和生活。实践表

明，认真执行薪酬文化及其策略，有

利于人才成长．推动企业发展。

一是强调“效率优先。兼顾公

平，利益共事”。

韶钢的薪酬文化是以绩效为中

心的文化，可以概括为“效率优先．

兼顾公平，利益共享”。它向员工传

达了这样的一种分配理念：员工收
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囊何平昌曾卓文王中东
入多少要比贡献看绩效；企业强调团

队的紧密合作．重视内部公平和外部

公平；企业与员工利益一致，共担责

任．共享利润。

作为一家企业，韶钢必然以利润

为目标．哪类员工能为企业创造利

润．薪酬就必然向这类人员倾斜．所

以薪酬文化首要是“效益优先”。

作为一家国有企业．韶钢又承担

着一定的社会职能，具有强烈的社会

责任感．其发展背景决定了文化的第

二要素“兼顾公平”。公平分为外部公

平和内部公平。外部公平强调善待员

工。薪酬待遇要处于同类企业的中上

水平；内部公平主要体现薪酬分配与

工作绩效和劳动贡献挂钩，不搞“大

锅饭”和平均主义。

人力资源作为企业第一资源，只

有员工与企业目标一致、利益一致才

能充分调动员工的积极性和创造力．

所以企业薪酬的第三要素为“利益共

享”。它表达了企业与员工共同分享

劳动成果，共同发展的愿望。这种利
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