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ВЛИЯНИЕ ИННОВАЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ НА РЕСТРУКТУРИЗАЦИЮ ПРЕДПРИЯТИЙ



Для анализа в первую очередь были отобраны предприятия, удовлетворяющие следующим условиям:

имеющие длительную историю в советский период;

содержащие значительную численность работников (более 1000 занятых);

пережившие кризис в период рыночных преобразований 90-х годов;

продукция которых (возможно, основная продукция, та, с которой связана инновационная деятельность) не является предметом народного потребления;

предприятия РФ (чтобы нивелировать различия внешней институциональной среды).

	Отбор предприятий обусловлен либо техническими обстоятельствами (№5), либо наличием предварительных гибпотез, а именно:

ключевой проблемой реструктуризации экономики является активизация бывших советских, крупных предприятий, не обслуживающих потребление населения (принимается без доказательства);

импульсом к инновационной активности предприятий становится глубокий внутренний кризис, ситуация «или - или», а не некоторые рациональные резоны, связанные с планированием развития рынка и собственной рентабельности (основана на исследованиях I этапа).





	Анализ показал, что несмотря на заданные свойства, характер инновационной деятельности и связанные с этим социально-экономические издержки у отобранных предприятий различны, предприятия различными путями пытаются найти свое место на рынке, различны их успехи на этом пути.

	РАЗЛИЧИЯ:

= Опора на собственные силы - внешняя инициатива и внешняя поддержка;

= Упрощение производства - усложнение производства;

= Сокращениечисленности занятых - увеличение численности;

= Конкурс инновационных проектов - планирование инноваций наугад;

= Самофинансирование инноваций - внешний кредитор или заказчик;

= Перепрофилирование - сохранение традиционного «профиля» в рамках      подотрасли.



	Чем больше обнаруживается при анализе путей реализации инновационной активности, темболее ценным является выделение в ней общих черт.

	ОБЩЕЕ:

Отсутствие профессионального перспективного планирования инновационной деятельности; слабость отделов маркетинга; 

Опора на кулуарные взаимоотношения (в «верхах» предприятия, во взаимодействии предприятия с партнерами и местной властью), закрытость реальных процессов принятия серьезных решений;

Спонтанность инновационной деятельности, отсутствие целеполагания (кроме необходимости «удержатья на плаву», желательно в своей подотрасли); слабость системы котроля за инновационными процессами;

Внутренний рынок труда характеризуется двойственностью - черты гибкости сочетаются с косностью, сохранением старых структур и отношений. Признаки гибкости: частичная численная гибкость; текучесть; обучение и переобучение персонала; дифференциация заработной платы; совмещение функций и задач на отдельных уровнях. Признаки негибкости рынка труда: сохранение общей структуры кадров в прежнем виде; нехватка квалифицированных кадров и отсутствие механизмов их привлечения; отсутствие системы обновления производства и повышения эффективности разделения труда.

Общая внешняя предпосылка (со стороны рынка): с одной стороны, существует значительное количество незаполненных товарных «ниш» на рынке (наличием которых часто объясняется спонтанность нововведений и отсутствие подробных расчетов и бизнес-планов), с другой - на рынках соответствующих подотраслей в 90-е годы произошло серьезное повышение конкуренции в связи с притоком товаров из-за границы, обусловливающие высокие притязания потребителей и необходимость «соответствия» со стороны российских предприятий.



	По каким  критериям следует рассматривать сдвиги в области реструктуризации предприятий? В принципе это зависит от задач исследования. Поскольку исследования участников проекта носят социально-ориентированный характер, а структурные сдвиги в сфере производства неизбежно приводят к изменениям и в сфере труда, трудовых отношений, положения работников, именно здесь следует искать признаки экономической реструктуризации предприятий.



1. Изменение кадровой структуры предприятий.

	Значительных изменений в профессионально-квалификационной структуре предприятий под воздействием инновационных процессов обнаружить не удалось. Отчасти это связано с трудностью соответствующих замеров и обеспечением их единообразия. Однако эта техническая причина - скорее всего вторична. Основываясь на тех случаях, где информация собиралась, можно утверждать, общей для всех тенденцией является лишь некоторое незначительное увеличение доли специалистов (ИТР) в общей структуре занятых (примерно на 1%), причем, и этот сдвиг проявился только в последние 2-3 года. Данная тенденция объясняется тем, что в условиях растущих трудностей сбыта продукции происходит смещение акцентов деятельности предприятия со “стратегии производства” к “стратегии реализации”. Необходимость подобного смещения рассматривается предприятиями как неизбежное зло, с которым следует считаться, но не как импульс к систематической кадровой реорганизации и радикальному изменению подходов к производственному планированию.  

	Необходимость целенаправленной работы по продвижению продукта на рынок осознается руководством предприятий очень хорошо. В связи с этим на предприятиях отмечается приток специалистов новых профессий - специалисты по маркетингу, юристы, финансисты. Однако появление новых людей носит еще единичный характер (2-3-5 человек на 1000 занятых при отсутствии полномочий для осуществления радикальных изменений - небольшое число) и не может оказать влияния на изменение кадровой структуры.

	Кроме того предприятия не имеют ресурсов для обновления кадров. Отсутствие ресурсов связано не только и, возможно, не столько с тем, что ограничены возможности повышения заработной платы специалистам, но и в большей степени с тем, что руководством предприятия не осознана необходимость освобождения от кадрового балласта. Можно констатировать углубление сегментации на внутреннем рынке труда, в результате которого обновление работы одних подразделений никак не влияет на изменения в других.



2. Изменение условий найма, выбытия, продвижения по службе, вознаграждения.

Из предыдущего изложения отчасти понятно, что существенных изменений в области условий занятости также не произошло. Участие в инновациях как правило не регламентируется в коллективных договорах, а поощрение не носит регулярного и формально обоснованного характера. Официальных сокращений как правило также не проводится. Если часть предприятий и перешла на контрактную форму отношений с персоналом (в основном это каается специалистов, чаще в заводоуправлении), то в реальной практике трудовых отношений это мало заметно. Неслучайно в статистической отчетности долгосрочные контракты (более 1 года, чаще 3-5 лет) отмечаются как бессрочный наем. В беседах директора предприятий сетуют на то, что работника по-прежнему невозможно уволить. Это, разумеется касается тех работников, которые “прижились” на предприятии и работают не один год, контрактники на срок до 1 года к этой категории не относятся. 

	Отсутствие прямой связи между участием персонала в инновационных процессах и оформлением этого участия  во времени и условиях поощрения для постоянного персонала обусловлено общим свойством - отсутствием подробной регламентации инновационной деятельности (за исключением техплана и отдельных решений). В результате даже ответственные работники заводоуправления, вроде главного экономиста, руководителя ОТИЗ и пр., не знают истинных масштабов инновационных процессов, происходящих на предприятии. С другой стороны, многие работники (как правило специалисты вне производственного процесса), задействованные в процессе подготовки нововведения, даже в случае привлечения к сверхурочным никак специально не поощряются. Обслуживание нововведения для них - обычная рутина. Интересны и объяснения руководства в связи с отсутствием системы поощрения участников нововведений: “Работник стимулируется в том случае, если нет уверенности в его добросовестности.” Это - о рядовых работниках. Если же говорить о стратегах нововведения, его неформальном мозговом центре, то они, конечно, стимулируются, но в какой форме -остается неясным.

	Существует значительная неравномерность в положении работников и интенсивности их работы в зависимости от подразделенияи приближенности к эффективным инновационным мероприятиям. (Под эффективными понимаются те, которые обеспечивают прибыль.) Весьма распространены случаи, когда  прибыльность предприятия обеспечивает одно-два подразделения, в которых работает подчас менее половины занятых. Это обусловлено самофинансированием нововведений и связанными с этим небольшими масштабами каждого единичного нововведения. Остальная часть коллектива служит если не балластом, то во всяком случае остается достаточно инертным производственным ресурсом. Сокращения персонала при этом не практикуются. Стаж работы на предприятии, принадлежность к кадровому составу ранее считавшихся передовыми подразделений и цехов остаются факторами сдерживания прямых увольнений наряду с другими соображениями, обусловливающими до сих пор сохранение избыточной занятости на предприятиях. В результате сверхурочные и высокая заработная плата в одних подразделениях предприятия сочетается с недозагрузкой, сокращением рабочего графика и низкой заработной платой на других участках. Интересно, что те же явления наблюдаются даже на преуспевающих предприятиях пищевого комплекса, относящегося к более прибыльному делу и располагающего инвестициями, в том числе из-за границы. 






3. Изменения в распределении функций и ответственности.

Система управления на промышленных предприятиях по-прежнему носит строго авторитарный характер. Это повышает управляемость теми процессами, которым руководство уделяет первостепенное внимание, но понижает способность к системному обновлению, особенно в тех случаях, когда директор имеет длительный стаж управления данным предприятием. (Из этого не следует сразу делать вывод о необходимости скорейшего вытеснения старых директоров. Очень может быть, что задача сохранения жизнеспособности предприятий и сложившегося уровня занятости в стране может не иметь другого решения, чем движение не спеша.)

	Анализ инновационных процессов на предприятиях показывает, что большая часть решений  в этой области осуществляется неформально. Неформальный характер носит и “коллектив единомышленников”, стратегов и главных исполнителей инновации. Распределение ответственности, координация действий, а, возможно, и поощрение происхолдят на неофициальном уровне и не поддаются формальному регулированию. (Между прочим, это касается и инновационнной статистики, хотя часть причин халатного отношения предприятий к заполнению статистических формобъясняется непродуманностью самих форм со стороны Госкомстата.) Характерный пример неформальности инновационной деятельности - распространенность практики, когда стратегические маркетинговые исследования и первичный анализ соответствующих рынков проводят не специалисты отдела маркетинга (хотя такие отделы есть практически на всех обследуемых предприятиях), а члены неформального инновационного коллектива, доверенные лица директора. Это может быть главный технолог, руководитель конструкторского отдела, кто-либо другой вплоть до самого директора. При этом какое-то формальное обеспечение инновационной работы имеется - в видетехнических планов, решения совета директоров, либо распоряжения технического директора. Однако эти решения носят вторичный характери обычно лишь служат оформлением уже осуществленным или осуществляемым мерам. Еще меньшее значение в этом ряду имеет собрание акционеров.




4. Изменения организационной структуры предприятий.

5. Изменение формы собственности или структуры распределения акций.

(Последние два раздела - продолжение следует.)



