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ЛЕСОПРОМЫШЛЕННЫЙ КОМПЛЕКС: МОДЕЛЬ БЕСКОНФЛИКТНЫХ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

Лесопромышленный комплекс – это предприятие со значительной долей иностранного капитала, использующее модель трудовых отношений, которая в своих основных чертах сильно напоминает советский вариант. Использование традиционных советских рычагов кадровой политики в сочетании с относительно высоким уровнем оплаты труда создают стабильную социальную ситуацию, в которой не остается места для открытых социальных конфликтов.

Мировые тенденции

Создание предприятий с участием иностранного капитала – это общемировая тенденция. Часто с приходом иностранных инвесторов связываются надежды на рост занятости и привнесение в данную страну более прогрессивных форм трудовых отношений. Делать глобальные выводы относительно того, насколько эти ожидания оправдываются, трудно в силу масштабности темы.

Однако даже самые поверхностные наблюдения показывают, что разные иностранные фирмы используют за рубежом разные стратегии. Среди объективных (структурных) факторов важную роль играет тип фирмы. Так, инвестиционные компании обычно не склонны вникать во внутренние дела купленных предприятий. Если они преследуют краткосрочные цели, связанные с быстрой перепродажей акций, то их появление никак не сказывается на организации трудовых отношений. Такие фирмы интересуются в основном котировкой акций. Судьба предприятия и его работников для них ничего не значат. Фирмы, занимающиеся производством и сбытом, более склонны вникать во внутренние дела купленных предприятий и часто преследуют долгосрочные цели. Они склонны фокусировать свое внимание на качестве продукции и его себестоимости как факторах, обеспечивающих или блокирующих выходы на интересующие их рынки. От контроля выхода порою логически идет переход к прямому или косвенному контролю тех или иных участков производства, в том числе и трудовых отношений.

Вторая группа факторов, от которой зависит развитие трудовых отношений, - тип менеджеров, которые ставятся во главе купленного предприятия. Если цели инвестора носят более или менее долгосрочный характер, то он обычно  подбирает подходящего генерального директора, давая ему возможность организовывать внутреннюю жизнь предприятия по своему усмотрению. Директор же исходит из своего опыта, играющего роль  призмы, через которую воспринимается ситуация на предприятии. Важным структурным фактором является происхождение генерального директора. Если это иностранец, то велика вероятность того, что он будет организовывать работу предприятия на основании своего опыта и знаний, приобретенных в другой стране. Если же генеральным директором назначается местный менеджер, то велика вероятность, что он будет работать на иностранную компанию, используя традиционные методы управления персоналом. В таком случае приход иностранного инвестора мало что меняет в принципах управления персоналом. Порою и иностранные менеджеры отдают предпочтение местной системе трудовых отношений.

Имеющиеся эмпирические исследования в ряде зарубежных стран показывают, что иностранный капитал в чужой стране не ставит задач, которые выходят за пределы борьбы за максимизацию прибыли. Если существующие в данной стране формы трудовых отношений не противоречат этой задачи, то иностранные инвесторы предпочитают использовать их, а не проводить эксперименты по внедрению форм организации труда, распространенных в своей стране. Так, Р.Милкман проводившая сравнительное исследование менеджмента на японских предприятиях в Японии и США (Калифорния), пришла к выводу, что они имеют очень мало общего. Аналогичные выводы были получены исследователями японских предприятий и в Мексике (1992: 116).

Открытие российского рынка для иностранного капитала также было связано с большими надеждами на то, что вместе с деньгами придут и новые формы организации, в том числе и трудовых отношений. Однако имеющийся опыт пока дает ограниченное число аргументов, подтверждающих это ожидание. В моем докладе этот тезис рассматривается на материалах крупного лесоперерабатывающего предприятия (ЛПК).

Иностранный капитал на Лесопромышленном комплексе

Передел собственности

Строительство первой очереди ЛПК было завершено в 1969 г. С тех пор идет его постоянное обновление. В первой половине 1990-х гг. ЛПК столкнулся с существенными трудностями. Качество его продукции не отвечало не только мировым стандартам, но и возросшим требованиям отечественных потребителей. Ухудшившаяся конъюнктура совпала с радикальной экономической реформой: прекратилось централизованное финансирование закупок материалов и оборудования за рубежом, что поставило ЛПК в очень сложную ситуацию. Приватизация, приведшая к превращению государственного производственного объединения в открытое акционерное общество, ничего не дала: все ограничилось разделом имеющегося капитала, и никаких новых инвестиций не появилось. 

Лишь к 1997 г. в результате передела собственности значительная часть акций ЛПК (44,3%) была скуплена несколькими западноевропейскими фирмами, активно действующими на рынке целлюлозно-бумажной продукции. Однако контрольный пакет акций сохранился у российских акционеров, в основном связанных с менеджментом комплекса. В 2000 г. появились предположения, что заметная доля акций куплена одной шведской фирмой. Это будет означать переход контрольного пакета в руки иностранных фирм. В этой связи профком ЛПК высказывает опасения, что социальная политика акционерного общества может измениться в сторону ужесточения.

Иностранные инвесторы представляют собой довольно пеструю группу: в ней представлены инвестиционные компании и одна австрийская фирма, производящая бумагу. Приход на ЛПК австрийской фирмы, давно работающей на бумажном рынке, послужило сигналом для инвестиционных компаний, которые тоже решились вложить в комплекс свои средства.

Участие иностранных инвесторов в корпоративном управлении

Совет директоров ЛПК состоит из 9 членов: 4 представителя менеджмента ЛПК (правда, один – бывший генеральный директор, имеющий заметный пакет акций) и 5 представителей иностранных фирм. Представители инвестиционных иностранных фирм в Совете директоров по ключевым вопросам держатся вместе и ориентируются в первую очередь на позицию австрийской фирмы, принимающую профессионально выверенные решения.

Председатель Совета директоров – бывший генеральный директор, ушедший на пенсию после приватизации и ныне работающий советником генерального директора. Таким образом, российская и иностранная стороны поделили голоса почти поровну.

Менеджмент почти исключительно российский. Только коммерческий директор – иностранец. Это отражает систему корпоративного контроля, принятую иностранными инвесторами: они контролируют качество, цены и сбыт продукции на мировых рынках, расход средств, поступающих на инвестирование, особенно не вмешиваясь в социальную политику, которая ведется российской администрацией, исходящей из собственных представлений. 

Все члены Совета директоров, администрация и профсоюзный комитет сходятся на том, что для нормальной работы комплекса здесь необходим социальный мир. Однако при ежегодном обсуждении бюджета акционерного общества мнения относительно путей достижения мира порою расходятся. Иностранные директора довольно согласованно добиваются сокращения издержек на социальные нужды. Российская команда больше склонна сохранять традиции советской социальной политики.

Управление дочерними предприятиями

Производства, до недавнего времени входившие в состав ЛПК на правах цехов, по настойчивому совету иностранных инвесторов и менеджеров были выделены в дочерние предприятия, в которых основная часть акций или все 100% принадлежат ЛПК. Для решения сырьевых проблем ЛПК приобрел целый ряд лесозаготовительных предприятий, которые были объединены в дочернее предприятие «Эжвалес-2». 

В новой системе руководство ЛПК жестко контролирует всю экономическую деятельность дочерних предприятий, мало вмешиваясь во внутренние проблемы. Расчет ведется за кубометр полученной ЛПК древесины. Все попытки руководителей дочерних предприятий убедить администрацию ЛПК в необходимости вникнуть в суть проблем их предприятий, увидеть их специфику и пойти на какие-то уступки отвергаются. Жестко контролируется сбыт продукции. Например, лесозаготовительные предприятия лишились права сбывать даже часть своей продукции на свободном рынке. Весь сбыт идет через «Эжвалес-2» по ценам, установленным ЛПК. Поскольку ЛПК предоставляет в аренду технику по ценам, установленным им же, то на предприятии остаются только те средства, которые оставляет администрация материнской компании. По оценке руководителей одной из дочерних фирм «ЛПК снимает все сливки».
Управление трудовыми отношениями

Изменения в занятости

Внешний контроль коммерческой деятельности толкает российский менеджмент предприятия к тщательному контролю внутренних издержек. Одно из направлений их сокращений – свертывания некогда богатого соцкультбыта ЛПК, большая часть объектов которого была либо передана муниципальным органам, либо приватизирована. Это привело к существенному сокращению численности работников: основная часть персонала предприятий соцкультбыта ушла с ЛПК (444 работника детских садов). После этого были приняты меры по упорядочиванию численности работников основного производства. .Часть производств была выделена в дочерние предприятия. В результате численность персонала головного предприятия существенно сократилась. В 1998 г. сокращен 541 чел., в 1999 г. – 53 чел. Так, если на 1.01.1997 г. на ЛПК было 9 543 работника, то на 1.01.1998 г. – 7844, на 1.01.1999 г. - 5360. Правда, вместе с дочерними предприятиями численность составляет 9500 чел. 

Одни работники переходили в ставшие самостоятельными предприятия, другие попадали под сокращение. Параллельно принимаются меры по укреплению трудовой и технологической дисциплины. Значительную часть нарушителей увольняют, а на их место набирают новых работников. Поэтому, несмотря на высокую престижность работы на ЛПК, здесь довольно высокий уровень текучести. В планах руководства существенное повышение производительности труда имеющегося персонала в 2 раза, что связывается и с сокращением его численности. Поэтому угроза увольнения висит над многими. 

На дочерних лесозаготовительных предприятиях численность работников была сокращена существенно. В их составе было оставлено только наиболее работоспособное ядро, необходимое для обеспечения круглогодичной работы предприятий. Зимой обычно объемы работ возрастают. Для удовлетворения потребности в рабочей силе администрация этих предприятий прибегает к найму сезонных рабочих, которые некогда были постоянными работниками. Их численность достигает по ряду леспромхозов до 20%.

Заработная плата

Несмотря на озабоченность руководства ЛПК снижением издержек производства, еще больше его беспокоит качество продукции: от этого зависит способность выхода на мировой рынок и удержания там своих позиций. Из этого вытекает стремление сохранить высококвалифицированный персонал, предотвратить его уход на другие предприятия (это имело место в период кризиса). С этой целью на ЛПК установлен весьма высокий по местным масштабам уровень заработной платы. В результате почти никто по этой причине отсюда не уходит.

Средняя заработная плата по головному предприятию в 1998 г. составила 2153 руб., после обвала рубля была произведена ее частичная индексация и она была доведена 4033 руб. (186% к предыдущему году). К концу первого квартала 2000 г. она достигла 5 436 руб. У промышленно-производственного персонала она составила 4164 руб. Хотя такие темпы превышают рост производства, руководство ставит задачу приблизиться к той ситуации, которая была до 17 августа 1998 г. Тогда средняя зарплата в пересчете на валюту была $270. К концу 2000 г. запланировано довести ее до $240.

Иностранные директора поддерживают курс на обеспечение стабильной и относительно высокой заработной платы, однако с их стороны время от времени раздаются сетования: зарплата слишком высока. Профком в споре ссылается на уровень зарплаты на аналогичных предприятиях в Европе, иностранные директора – на стоимость рабочей силы в данном регионе России.

Зарплата на дочерних лесозаготовительных предприятиях существенно ниже, чем в материнской компании. Принципы ее начисления определяются администрацией ЛПК: на заработную плату может быть направлено не более 32 коп. С каждого заработанного предприятием рубля. Тарифные ставки также определяются учредителями. В ООО «Сторожевсклес» летом 2000 г. средняя зарплата составила около 2000 руб. У вальщиков - самые квалифицированных рабочих – она может доходить в зависимости от выработки до 3,5 тыс. Рабочие на вспомогательных работах получают существенно ниже: водитель обычного транспорта (не лесовоза) – примерно 750 руб., сторож – 450 руб. 

Работники лесозаготовительных предприятий, с одной стороны, довольны, что ситуация с приходом ЛПК изменилась в лучшую сторону: зарплата стала выплачиваться более или менее регулярно, погашается задолженность по зарплате, накопленная в предшествующие годы. С другой стороны, многие из них считают, что оплата их труда неоправданно низкая и не обеспечивает нормальных условий жизни. Однако недовольство выражается лишь на уровне разговоров рабочих в своей среде. Никаких признаков сколько-нибудь видимых конфликтов нет.

Подготовка кадров

В контексте проблемы качества продукции руководство уделяет немало внимания подготовке квалифицированных кадров. Здесь ничего нового не придумано, и сохраняется система существовавшая еще в советское время: часть студентов учится по направлению от ЛПК, в специализированном техникуме готовятся рабочие высокой квалификации. Ежегодно на все эти нужды расходуется 1 млн. руб. Кроме того, действует система повышения квалификации работников. За три последние годы на нее было потрачено более 800 тыс. руб. 

Соцкультбыт

Несмотря на радикальное сокращение размеров соцкультбыта, ЛПК не избавился от него полностью. На балансе предприятия остались пять общежитий, Дворец спорта, лыжная база, лечебно-профилактическое объединение (поликлиника, санаторий-профилакторий, детский оздоровительный центр «Орленок», база отдыха «Эжва» на берегу Черного моря в Краснодарском крае) и гостиница. Кроме того, заключаются договора на обслуживание с другими организациями. Так, через разные формы в год отдыхает более 700 детей работников ЛПК. На организацию летнего отдыха детей в 1999 г. было израсходовано 2 млн. руб. (не считая расходов на содержание собственной базы отдыха). По договору с управлением образования ЛПК получает для детей своих работников до 200 мест в детских садах.

Далеко не в советских масштабах, но ЛПК продолжает строительство жилья для своих работников. Ежегодно вводится в строй по одному многоквартирному дому. В 1999 г. 104 семьи улучшили свои жилищные условия. Распределение квартир происходило в соответствии с коллективным договором при активном участии профкома.

В 1999 г. на содержание объектов социальной сферы было израсходовано 19530 тыс. руб.

Иностранные директора активно не противодействуют сохранению видимых элементов социальной политики советского типа, хотя и высказывают явный скептицизм.

Леспромхоз в местной тайге – это традиционно системообразующее звено в обеспечении жизнедеятельности лесного поселка: он выступал как единственный работодатель, организатор всей социальной и культурной жизни. С переходом леспромхозов в холдинг ЛПК ситуация стала резко меняться. По требованию администрации ЛПК весь соцкультбыт был передан местной администрации, целиком зависящей от поступления налогов от этих же предприятий, и стал приходить в упадок.

Правда, работники дочерних предприятий могут в некоторой мере пользоваться соцкультбытом ЛПК. Например, им по льготным ценам предоставляются путевки на базы отдыха комплекса. Однако большинство социальных благ, гарантированных работникам материнской компании коллективным договором, на дочерние предприятия не распространяется. В целом коллективные договоры дочерних лесозаготовительных предприятий выглядят несравненно более скромно, чем ЛПК (см. подробнее кейс по ООО «Сторожевсклес»).

Роль и место общественных организаций


Система общественных организаций

На ЛПК сохранилась система общественных организаций, напоминающая советское время. Так, 2 тыс. человек объединены в организации ветеранов ЛПК, которая возглавляется советом ветеранов, который возглавляется штатным работником. К праздникам ветеранам рассылаются поздравления, вручаются подарки и оказывается материальная помощь.

Администрация поддерживает профкомы и старается проводить социальную работу через них. Профкомы в свою очередь отвечают лояльностью, прекрасно понимая, что их способность распределять социальные блага целиком зависит от хороших отношений с руководством компании.

Эта модель отношений прошла испытание в трудный период 1993-1996 гг., когда падало производство, с задержками в 2-3 месяца выплачивалась низкая зарплата. Председатель профкома следующим образом определяет функции комитета в тот критический период: «Наша функция буферная: мы, понимая тяжелую ситуацию предприятия, объясняли ее каждому работнику, чтобы они поняли сложность проблемы. Мы пытались сгладить, смягчить напряженность в коллективах, чтобы не вызвать антагонизма у людей к руководству, не вызвать озлобленность. Мы соглашались на задержки зарплаты, на сокращение персонала с целью сохранить коллектив. В той ситуации мы были стабилизирующим фактором».
 С 1997 г. положение предприятия стало улучшаться. В это же время сюда пришли и иностранные инвесторы. Администрация в основном сохранилась прежняя. Сохранился и прежний стиль ее отношений с профкомом. Рост заработной платы и расходов на социальное развитие существенно улучшили основу для социального согласия. В этой ситуации тесное сотрудничество профкома с администрацией уже не вызывает проблем в отношениях с работниками. 

Председатель профкома так сформулировал современные задачи своего профкома: «1. Чтобы коллектив, рабочие доверяли руководству. 2. Чтобы не только руководители, но и рядовые рабочие принимали в жизни коллектива, чтобы каждый чувствовал себя хозяином на своем месте и не созерцал спокойно на то, что творится вокруг».

Администрация головного предприятия не только поддерживает свой профком, но и содействовало воссозданию профсоюзных организаций на купленных леспромхозах. В последние годы ЛПК скупал находившиеся на грани банкротства лесозаготовительные предприятия. Здесь, как правило, за время кризиса лесной отрасли сложилось тяжелое социальное положение. Резко упала заработная плата, которая к тому же выплачивалась с большими задержками. Первичные профсоюзные организации развалились где сами по себе, где с помощью администрации (на 10 из 12 приобретенных предприятий профсоюз отсутствовал).

Превращение этих предприятий в дочерние фирмы ЛПК совпало с улучшением конъюнктуры на рынке бумажной продукции. Началось быстрое их оживление на основе технического перевооружения, роста объема заказов. Сначала заработную плату стали выплачивать регулярно, потом -  ликвидировать задолженность. По инициативе профкома ЛПК, поддержанной администрацией комплекса, был поставлен вопрос о заключении на всех дочерних предприятиях коллективных договоров, что в свою очередь потребовало восстановления первичных профсоюзных организаций. По этому поводу было принято совместное решение администрации и профкома ЛПК. В дочерние предприятия пришло распоряжение о заключении коллективных договоров на основе восстановления первичных организаций, подписанное генеральным директором и председателем профкома (см. подробнее кейс по «Сторожевсклесу» и Коми рескому работников лесной отрасли).

Генеральный директор сформулировал свою линию так: «Мы провели огромную работу там по восстановлению профсоюзных организаций,. Это наша линия, мы и впредь будем им в этом помогать, чтобы они чувствовали себя нашими людьми!». Профсоюзные организации головного и дочерних предприятий теперь объединены в одну общую организацию, копирующую структуру ЛПК. Ее численность достигла 14,5 тыс. человек.

Директора дочерних предприятий, которые далеко не все в прежнее время лояльно относились к профсоюзам, как сказал один из работников Федерации профсоюзов, «взяли под козырек». От былого нигилизма не осталось видимых следов.

 Не будет большим преувеличением определить профкомы ЛПК как отделы администрации по социальной работе. В своих выступлениях руководители профкома и администрации выступают как одна команда, рассказывают об одних и тех же результатах, гордо говоря «мы сделали». Поскольку большинство работников (те, кто не попадает под сокращение) имеют зарплату и социальные условия, о которых на других предприятиях города не могут и мечтать, то такая роль профкома не вызывает возражений у рядовых членов, которые закрывают глаза на пассивность профсоюзных лидеров в противодействии увольнениям. Процедура подготовки коллективного договора также мало напоминает борьбу двух сторон за свои позиции. Это скорее текст социальных гарантий, которые администрация дарует по собственной воле. Поэтому при подготовке последнего договора комиссии фактически не работали.

Смычка профкома и администрации столь тесная, что невольно напрашивается вопрос: «А нужен ли он в такой ситуации, когда администрация сама заботится о благе коллектива?» Председатель утверждает, что такое мнение ложно, поскольку администрация постоянно и в первую очередь думает о производстве, поэтому регулярно приходится ей напоминать, добиваться увеличения ассигнований на социальное развитие. Эту функцию может выполнить только профсоюзный комитет. Со стороны профкома идет инициатива и по восстановлению системы охраны труда на угледобывающих предприятиях, недавно вошедших в холдинг ЛПК. 

Отношения профкома ЛПК с территориальными профсоюзными органами

С одной стороны, работники аппарата профкома ЛПК входят в штат республиканского комитета профсоюза работников лесной отрасли. С другой стороны, их интересы гораздо теснее связаны с администрацией ЛПК. Занимая противоречивую статусную позицию, они в большей мере тяготеют к социальному полю своего холдинга, чем к профессиональной иерархии. 

Однако руководство профкома прекрасно понимает, что его позиции на предприятии находятся в неразрывной связи с позицией во всероссийской профсоюзной иерархии, что администрация ценит их не как менеджеров, а как лояльных профсоюзных лидеров. Поэтому, будучи весьма независимыми от регионального профсоюзного аппарата, они воздерживаются от нигилизма в его отношении.

- Насколько важен для вас реском? – спросили мы председателя профкома ЛПК.

- В республиканской организации состоит 18-19 тыс. членов, из них 14 тыс. – у нас. Вот и считайте. Мы восстанавливаем организации, проводим учебу профактива, а РК следует за нами.

Я: А вам нужны республиканские профсоюзные органы?

Г: Мне и руководству ЛПК – нет. Но вообще профсоюзная вертикаль необходима. Если ее не будет, то встанет вопрос и о нашем существовании. Если профсоюзные организации будут существовать только на уровне предприятия, мы будем похоронены.

Хорошо понимая свои долгосрочные интересы профсоюзных аппаратчиков, руководители профкома ЛПК поддерживают и морально, и материально как реском, так и федерацию.

Отношения с профсоюзными организациями дочерних предприятий

В советские времена на ЛПК структура общественных организаций соответствовала организационно-производственной структуре комплекса. Он представлял собой с точки зрения управления единое целое. Отдельные крупные производства входили в ЛПК на правах цехов, хотя часто и назывались «фабриками». Они не имели хозяйственной самостоятельности, собственного счета. Соответственно и общественные организации (партийная, профсоюзная) строились по такому же принципу. Профсоюзные организации отдельных производств входили в состав организации ЛПК на правах цеховых. Их деятельностью руководил единый профсоюзный комитет.

Когда под влиянием западных инвесторов многие производства были выделены в дочерние предприятия, структура профсоюзной организации сохранилась в централизованном виде. Все профсоюзные организации дочерних предприятий (как выделившихся из ЛПК, так и включенных в состав холдинга в результате покупки) остались или вошли в единую профсоюзную организацию и действуют по существу на правах цеховых. В профкоме ЛПК появилась должность заместителя председателя профкома по работе с организациями лесных предприятий. Его главная задача – восстановление там профсоюзных организаций и оказание им организационной помощи. Основная часть его рабочего времени проходит в переездах из одного лесного предприятия в другое.

Все поступления от взносов отчисляются в профком ЛПК, который затем по просьбам председателей выделяет им средства на те или иные текущие нужды (закупка подарков, приобретение путевок и т.д.). Размер получаемых средств во многом определяется ходом переговоров, умением председателя выбить нужные ему деньги. Нередко первоначально выделенная сумма существенно увеличивается в результате умелых действий председателя профкома первичной организации дочернего предприятия.

Председатели первичек дочерних предприятий получают заработную плату или разного рода доплаты из кассы профкома ЛПК и по существу являются его штатными работниками.

Таким образом, тенденция к относительной децентрализации производственно-экономической деятельности сочетается с сохранением и расширением централизованной профсоюзной модели.


Резюме

Таким образом, опыт ЛПК – это пример весьма распространенного в современном мире феномена использования иностранным капиталом традиционных местных форм организации трудовых отношений, даже если это формы созданные в коммунистической системе. Способность инвесторов контролировать результаты – финансовые и технологические – позволяет добиваться роста эффективности производства, не ломая сложившуюся культуру управления трудовыми ресурсами. Эта система позволяет в условиях благоприятной рыночной конъюнктуры поддерживать устойчивое социальное партнерство патерналистского типа, не оставляющее ниши для существенных социальных конфликтов.

В отношении дочерних, особенно лесозаготовительных, компаний проводится политика минимизации издержек, в том числе и на социальные цели. Это проявляется в том, что там несравненно ниже уровень заработной платы и социальной защищенности работников. Однако безвыходность положения, в котором находятся работники лесозаготовительных предприятий, очень высокий уровень безработицы в районах их действия, сводят социальный протест к глухому ропоту.


* * *

Милкман Р.  Японский менеджмент в США: столкновение культур // Рубеж: альманах социальных исследований. 1992. Вып.2.

ПРИЛОЖЕНИЕ

Профорганизация приросла леспромхозами

В Владимов

Огни Вычегды. 2000. Январь.

Новым направлением в работе профкома СЛПК при проведении колдоговорной кампании 2000-2001 гг. явилось то, что после вхождения профсоюзных организаций лесозаготовительного холдинга  в единую профорганизацию ОАО СЛПК необходимо было решить вопрос по коллективным договорам в каждом из этих лесокомбинатов, предварительно укрепив их профорганизации ужу как составные части единого профсоюза.

Стоит напомнить, что в состав холдинга входят лесозаготовительные предприятия дочерней фирмы «Эжвалес-2», ООО «Койгородский», «Палаузский» и «Сысольский лесокомбинат», а также Ношульский леспромхоз.

Работу по вовлечению профорганизаций леспромхозов в состав единой профорганизации холдинга СЛПК начал проводить на основании решений Коми рескома профсоюза лесных отраслей от 30 марта 1999 г. и совместного заседания администрации и профкома СЛПК от 26 апреля 1999 г. На тот момент профсоюзные организации среди предприятий холдинга отсутствовали в ООО «Немлес», ООО «Сплав» системы «Эжвалес-2», в ООО «Койгородский лесокомбинат» и «Палаузский лесокомбинат». На остальных предприятиях профорганизации были немногочисленными, и потому их работоспособность оставалась низкой. Колдоговоры отсутствовали на предприятиях «Сплав», «Сторожевсклес», Палаузский лесокомбинат». 

На заседании президиума профкома ЛПК было решено провести отчетно-выборные конференции в тех лесозаготовительных предприятиях, где профсоюзные организации еще существуют, а там, где они отсутствуют – организовать работу по их созданию. Также было решено ввести на каждом лесозаготовительном предприятии должность освобожденного председателя профкома.

Эта работа шла в течение всего второго полугодия 1999 г. А поскольку леспромхозы разбросаны по большой территории, ответственными работниками профкома наезжены за это время по шоссейным и лесовозным дорогам тысячи километров. Потребовалось посетить почти все мастерские участки, посетить бригады верхнего и нижнего складов, провести там беседы, создать инициативные группы по приему в члены профсоюза и подготовке проф. Конференции, собрать и провести эти конференции с повесткой дня: создание профорганизации (там. Где ее не было), выборы профкома и освобожденного председателя профкома.

Администрация, как правило. Везде шла навстречу, понимая, что упорядоченное в присутствии профорганизации социальное партнерство в конечном счете пойдет на пользу производственным коллективам и самому производству.

К декабрю 1999 г. эта работу была проведена всюду. Кроме Ношульского ЛПХ. Избраны штатные председатели профкомов. 

Одновременно идет работа с коллективными договорами. В частности, в «Сторожевсклесе» и «Сплаве» они уже заключены.

Вхождение ЛПХ в холдинг с самого начала благоприятно отразилось на их деятельности: на предприятия стала поступать новая техника, регулярно выплачивается заработная плата, что, естественно, подняло настроение у всех членов коллективов. Но администрация и профкома ЛПК прекрасно понимают, что технико-экономическая ситуация в ЛПХ далека от совершенства. «Узкие места» – изношенные производственные фонды, особенно здания, сооружения. Оборудование нижних складов; неважно обстоят дела с охраной труда, невысока заработная плата.

В этих условиях следует надеяться, что обновленные и вновь созданные профорганизации будут достойно защищать интересы трудовых коллективов, взяв за основу своей  работы контроль за выполнением колдоговоров. Профкома ЛПК гарантирует им практическую помощь и поддержку. 

