ЗАО ПОБЕДА/KNAUF
1. Общие сведения о предприятии.

ЗАО Победа/Knauf расположен в г.Колпино Ленинградской области, примерно в 15 км от Санкт Петербурга. На заводе производится кирпич, гипс и гипсовые изделия.

Завод был приватизирован в начале 90 – х годов. В 1995 г. 51 % акций были куплены немецкой фирмой KNAUF. Позднее были выкуплены практически все акции. Сейчас у фирмы KNAUF – 99,2% акций завода.

Акции покупались по цене, в 500 раз превышающей их стоимость. Если работники завода платили за акции по 1 тыс.руб., фирма KNAUF выкупала эти акции по 500 тыс руб ( в ценах того времени). В это время проводилась сдача жилого дома с частичной оплатой, цена акций была высокой, поэтому практически все свои акции продали.

Предприятие долго было убыточным. В 1999 была получена первая небольшая прибыль, которую собрание акционеров решило направить на реконструкцию предприятия. Вообще новый собственник вкладывает много средств в реконструкцию цехов.

Средняя заработная плата у рабочих за 10 месяцев 2000г составила 3111 руб.. 

Во время кризиса 1998 г. предприятие сильно пострадало, так как снизился спрос на выпускаемую продукцию. Если до кризиса предприятие по уровню заработной платы выделялось среди предприятий Колпинского района, на него было сложно устроиться на работу, то теперь уровень заработной платы – средний и  на предприятии есть вакансии.

Сейчас на предприятии работают 734 человека. 5 лет назад численность составляла 1200 человек. После того, как завод был куплен фирмой Кнауф, были закрыты 2 цеха  -  по производству коврово – мозаичной плитки и

 по производству минераловаты. Сокращение было поэтапным. Стимулировалось увольнение работающих пенсионеров. Если пенсионер увольнялся по собственному желанию – ему выплачивалась сумма, равная 5-месячной средней заработной плате. 

Позже на освободившихся площадях было открыто предприятие ТИГИ Кнауф (производства пенопласта), головной офис которого находится во Франции. На этом предприятии профсоюза нет. Уровень заработной платы немного выше, чем на заводе Победа/Knauf.

2. Структура управления  предприятием. 

Менеджеры на всех уровнях, включая генерального директора – русские. Но на заводе постоянно находится представитель фирмы Кнауф, который контролирует финансовые вопросы. Кроме того, один раз  в месяц на завод приезжает еще один представитель фирмы Кнауф, который занимается исключительно производственными вопросами – качеством продукции, реконструкцией цехов и т.д. Представители фирмы Кнауф не состоят в штате ЗАО Победа/Knauf  и исполняют функции наблюдателя и советника.

Ротация представителей фирмы Кнауф происходит не так часто, как на финских предприятия. Первые представители работали около 4 лет и лишь недавно на заводе появились новые представители.

На предприятии гибкая структура управления, которая часто меняется. Генеральный директор обладает большой свободой в этом отношении.
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3. Профсоюзная организация.

В ноябре 2000 из 733 работающих в профсоюзе состояли 698 человек, включая практически всех ИТР и Генерального директора. Работники завода, которые не состоят в профсоюзе – это вновь принятые на работу или бывшие военные: «Новые люди вступают не сразу. С ними нужно поработать. Но когда ближе знакомятся с работой профсоюза, то вступают. Не состоят в профсоюзе  те, кто пришел из военной промышленности. У них не было профсоюза и они никак не понимают, что такое профсоюз. … А если полковников и подполковников берут на руководящие должности, они очень долго думают, прежде чем вступить. Но многие уже вступили.»(832)

Мотивы вступления в профсоюз остались прежними: «Я понимаю свою роль – что должна защищать.  И члены профсоюза понимают, что в трудную минуту можно обратиться в профсоюз. Но когда работают, то забывают. Думают о материальной стороне – путевках, что – то попросить. Все равно это осталось. Если это все сейчас перекрыть, я сомневаюсь, будут ли они в профсоюзе. Еще долго нужно перестраиваться. Мы проводим большую культурно – массовую работу – выезжаем на концерты, и туда, и сюда возим их. Это их тоже привлекает. Бассейны. Это тоже мы организуем. Я была в Финляндии. Там совсем по другому понимают, что такое профсоюз. Там профсоюз – это «крыша». У нас этого нет. Хотя в трудную минуту идут. Но это все мелочевка. Серьезных конфликтов у нас нет.»

4. Профком.

Председатель профкома, Светлана Алексеевна Мартынова 40 лет проработала на предприятии. Прошла путь от рабочей до начальника цеха ( работала 14 лет), и заместителя генерального директора по производству.  9 лет назад по семейным обстоятельствам ушла работать в профком заместителем председателя и вскоре была выбрана председателем. По ее словам, основная перемена, которая произошла в профкоме после приватизации предприятия – получение самостоятельности в работе: «Профком стал самостоятельным. Раньше – были указания. Сейчас – полностью независимый. Я никому на предприятии не подчиняюсь. Мы сами принимаем решения.»

Раньше в профком  входили  14 человек. Сейчас  профком состоит из 7 человек -  освобожденный председатель и 6 человек, работающих на общественных началах. 

Заседания профкома проходят 2 раза в месяц. Обычно рассматриваются следующие вопросы:

· текущие дела – распределение  материальной помощи, билетов, путевок;

· повышение заработной платы;

· подготовка предприятия к осенне – зимнему сезону;

· увеличение дотаций на питание;

· подготовка к праздникам

· состояние ТБ, результаты медицинских обследований. Эти вопросы обсуждаются реже, чем раньше.

В профкоме несколько комиссий:

· По технике безопасности

· Производственная.

· Спортивная

· Культурно массовая

· По соцстраху (эта комиссия осталась под контролем профсоюза – членов комиссии выбирают на профсоюзной конференции)

Члены профкома знакомятся с готовящимися приказами, после чего председатель профкома их подписывает: «Все приказы идут с моей подписью. Так было всегда. Все изменения – по оплате, премированию, штатному расписанию». После этого приказы вывешиваются в цехах и таким образом работники информируются о том, что происходит на предприятии. Относительно остальной информации, которая не оформляется приказом, используется метод «из уст в уста» – члены профкома рассказывают о том, какие вопросы обсуждались и какие решения были приняты на профкоме 

5. Взаимоотношения с собственником и работодателем.

До того, как предприятие было куплено немецкой фирмой  Кнауф, у профсоюза не всегда успешно складывались взаимоотношения с работодателем:

«Раньше был старый Генеральный директор Зверев. Мы с ним долго работали. С ним было сложнее. Принимается неправильное решение: кого-то сместили, перевели, что – то по заработной плате сделали, режим работы изменили или например, создается рабочее место, но оно не соответствует требованиям техники безопасности.  Я к нему приходила, а он мне: «Ну, все, поиграли в демократию». А сейчас такого нет».

Деятельность работодателя достаточно прозрачная. Хотя на заводе не публикуются ежегодные отчеты по результатам работы предприятия, как это часто делается на других предприятиях с участием иностранного капитала, 1 раз в год проводится расширенное заседание профсоюзного комитета, на которое приходят Генеральный директор, заместитель директора по финансовым вопросам, начальники ведущих департаментов. Генеральный директор выступает с сообщением о проделанной работе и планах на следующий год. На все вопросы даются исчерпывающие ответы.

Кроме того, проводятся собрания  трудового коллектив. Осенью 2000 г. проводилось собрание по вопросам сбыта, производительности труда и заработной платы. Работникам объяснили, что из-за проблем со сбытом завод не может увеличить производство кирпича и гипса.

Председатель профкома не входит в Совет Директоров и в Правление: « Я не стремлюсь к этому. Когда участвуешь - это значит, что ты тоже принял то или иное решение, хотя мой голос ничего бы не решал. Если мне не нравится решение Совета директоров – я могу отстаивать» Но крупных разногласий у председателя профкома с Советом директоров никогда не было.
Когда завод переходил в собственность фирме Кнауф, представители фирмы встретились с трудовым коллективом и пообещали, что все традиции предприятия будут сохранены. Это обещание было выполнено.

С профсоюзной организацией представитель фирмы  (доктор Майер, занимающийся вопросами производства) сразу установил  конструктивные отношения и за 5 лет на заводе не было ни одного крупного конфликта: «Нам, видимо, повезло с менеджером с немецкой стороны. Он нас понимает и мы его понимаем … Он всегда к нам заходил в профком, спрашивал, какие проблемы. Когда он приезжал, он всегда к нам приходил». Ни разу новый собственник не нарушил Российское законодательство.

За все время существования ЗАО Победа/Knauf  был единственный конфликт между председателем профкома и Генеральным директором. Это случилось 4 года тому назад сразу после того, как был назначен новый Генеральный директор. О конфликте рассказывали очень неохотно, т.к. был он давно и быстро был разрешен. Конфликт начался с того, что в ответ на отказ оплатить какие – то профсоюзные мероприятия председатель профкома резко высказалась на оперативном совещании: « Я сказала, что для себя они находят средства на мобильные телефоны, на автомобили, а для рабочих – нет на самое необходимое».

После этого председатель профкома без объяснений была лишена премии, выплачиваемой по итогам работы завода. Во время личной беседы Генеральный директор заявил, что профсоюз работает плохо: «Ген.директор вызвал меня к себе и стал воспитывать: «Я не знаю, что такое профсоюз. Профсоюз работает плохо». Но неизвестно, кто кого воспитал: «Что значит плохо? Вам нужны конфликты? Вам это надо? Я могу создать»

Последовали неоднократные беседы, где председатель профкома и генеральный директор пришли к общему пониманию того, что  означает плохой профсоюз и что означает хороший профсоюз. Председатель профкома  использовала угрозу организации акций протеста на заводе ( в очень мягкой форме), если генеральный директор считает это показателем хорошего профсоюза. Кроме того, на сторону профкома встал представитель фирмы Кнауф: «Я на него (на директора) подействовала через немецкую сторону: « Вновь нанятый ими директор не хочет сотрудничать». После этого мы стали друзьями. Сейчас мы с ним на равных. Если он принимает решение, он приглашает».

Сейчас основное взаимодействие с работодателем происходит по линии председатель профкома – зам. генерального директора по социальным вопросам. Текущие вопросы решаются с зам.генерального директора по социальным вопросам, а принципиальные с генеральным директором: «Я выхожу на Генерального директора. А Генеральный оговаривает с представителем фирмы». Проблемы доступа к Генеральному директору нет : «Если в приемной народ – я прохожу первая.»

В настоящее время работодатель согласовывает с профкомом все вопросы, где такое согласование предусмотрено законодательством – изменения в штатном расписании, график отпусков и т.д. 

Руководство завода осознало, что у них с профсоюзом общие интересы и научилось использовать профсоюз во взаимоотношениях с собственником: « У нас все понимают, что нужен профсоюз. Руководство понимает, что профсоюз помогает им в работе с немцами. Если они какие – то вопросы с немцами не могут решить, они обязательно подключают профсоюз. Особенно в вопросах повышения заработной платы. Профсоюз приглашается на все совещанию. У немцев на всех предприятиях  заработная плата не должна превышать 18 – 20% в себестоимости. Они считают, чтобы мы не превысили этот процент. Но иногда превышаем. Каждое повышение заработной платы дается нелегко. Генеральный директор, к сожалению, должен согласовать с немецким представителем. Иногда даже за 0,5% повышение приходится бороться всем вместе».

Кроме того, с профкомом согласовывается распределение материальной помощи, оказываемой предприятием и спонсорских средств.

6. Коллективный договор.

Коллективный договор заключался до приватизации предприятия, заключается и сейчас – сроком на 3 года. Никогда новый собственник не демонстрировал намерение прекратить практику заключения коллективного договора. Но сам подход сильно изменился. Раньше ( до приватизации) коллективный договор был документом, на который никто не обращал особого внимания. Сейчас идет тщательная подготовка документа – по срокам она затягивается до года. Все разделы и пункты тщательно прорабатываются. Кроме того, экономическая ситуация быстро меняется, и приходится пересматривать пункты, по которым была достигнута договоренность: «Та же дотация по столовой – это нужно было рассчитать, а все быстро менялось. Решение примем, а цены меняются. Опять возвращаемся к этому вопросу».

Подготовку коллективного договора облегчает то, что все рассчеты делают службы завода: «Я могла бы нанять(юриста, экономиста), проверить – но они все сами заинтересованы. Мне поэтому легче, чем когда работодатель и собственник – одно лицо – они все наемные работники. С другой стороны мы все понимаем – предприятие нельзя загнать, сделать убыточным.» 

Экземпляры коллективного договора есть в каждом цехе, в отделе кадров и в профкоме. Перед принятием КД проект обсуждается и в цехах, и в комиссиях. Всегда поступает много предложений, часть из которых входит в новый коллективный договор. Например, были предложения по доставке рабочих транспортом на завод. Этот вопрос был решен. Из цехоп поступило предложение о необходимости спецодежды, которая сейчас выдается. Ею гордятся - она очень красивая и качественная: керамическое производство – голубая, гипсовое – бежевая форма.

Разделы  коллективного договора (на 1999 – 2001 гг):

1.Общие положения.

В этом разделе заложен основной принцип взаимодействия: стороны обязуются строить свои отношения на принципах сотрудничества, уважения интересов друг друга, равноправия, стремления достичь поставленных вопросов.

2.Права и обязанности сторон.

Во многих коллективных договорах этот раздел бывает составлен нечетко, расположен где – в конце текста. Здесь четко оговорены обязанности работодателя, права работника, обязанности работника, права профсоюзного комитета, обязанности профсоюзного комитета.

Не во всех КД есть обязанности работника. Здесь они сформулированы и в случае их невыполнения профкому предъявляются претензии. Например, в цехах были отремонтированы «бытовки». Рабочие их быстро стали приводить в первоначальный вид – пачкать, ломать. В профком поступило письмо от фирмы Кнауф с просьбой обеспечить выполнение пункта 2.4.: бережно относиться к имуществу Общества.

3.Хозяйственно – экономическая деятельность общества.

Раздел стимулирует инициативу и трудовую активность. Приветствуются предложения по улучшению деятельности ЗАО.

Этот раздел дает большие полномочия профсоюзу: сметы расходования средств фондов должны быть согласованы с профсоюзным комитетом.

4.Условия приема и увольнения работников. Гарантии занятости, профессиональная подготовка.

Большой, но стандартный раздел

5. Трудовые споры.

При разрешении трудовых споров стороны обязуются соблюдать действующее законодательство.

6. Оплата труда.

Заработная плата устанавливается в соответствии с «Положение по организации заработной платы» в зависимости от объемов выпущенной продукции. 

При составлении этого раздела долго велись переговоры с работодателем по поводу оплаты простоя не по вине работника. По закону положена оплата в размере 2/3 от тарифа. Профсоюз добился, чтобы простой оплачивался по тарифным ставкам (окладам). Но пока велись переговоры, простоев не стало. 

Споры были также по поводу величины материальной помощи при уходе в отпуск. В соответствии с прежним коллективным договором ИТР получали материальную помощь в размере оклада, а рабочие – тариф ( это составляло 300 – 400 руб). Работодатель предлагал выплачивать рабочим и дальше материальную помощь в размере тарифной ставки, но удалось договориться, что размер материальной помощи будет равен окладу. 

Это был один из самых серьезных вопросов, по которому долго не могли найти согласие. Окончательное решение было принято только на конференции.

В коллективном договоре предусмотрено повышение заработной платы  с учетом инфляции. Фактически рост заработной платы опережает уровень инфляции. В 2000 г, например, заработная плата была повышена на 50 %.

Решение о повышении принимается своеобразно. Председатель профкома должна написать ходатайство с обоснованием необходимости повышения. Но часто решение принимается на неформальном уровне: « Я не всегда пишу. Иногда достаточно устно сказать. Чувствую по обстановке в коллективе, что назревает вопрос - идет повышение цен. Иду к зам. по социальным вопросам. И начинаем с ним говорить. Он выносит эти вопросы.»

До прошлого года заработная плата увеличивалась сразу всем на 10 или 20 %. В результате увеличился разрыв в заработной плате разных категорий работников. В этом году  2 последних повышения распространялись только на низкооплачиваемые категории работников в соответствии с положением, которое разрабатывается в цехах.

Вопросос о повышении заработной платы может быть решен и индивидуально. Председатель профкома привела пример, как это происходит: «… зашла крановщица ко мне: «Нам добавили работу. Мы теперь грузим глину не только на 5 производство, но и на 9. А вопрос оплаты не решен.» Я звоню в ОТЗ и этого достаточно, чтобы  вопрос этот в ближайшее время рассмотрели. Это годами складывалось. Или аккумуляторщику недоплачивали за зарядку. Я не пишу никаких служебных, а просто звоню в ОТЗ. Этот вопрос обязательно рассматривается.  А потом  мне звонят: Вот, повышаем».  Или мне объясняют, почему там это не надо делать. И если я считаю, что они правы, я объясняю рабочему, что его требования на сегодняшний день необоснована.»

Есть еще ряд интересных пунктов:

Пересмотр норм труда, нормативов и норм численности  и времени согласовывается с профкомом. Профком имеет право проверять расчеты по заработной плате.

В разделе есть интересный пункт о том, что работодатель премирует работников столовой, медпункта и профкома.

Оплату руководителей рассматривает немецкая сторона.

7. Рабочее время и время отдыха.

8. Охрана труда.

Основной источник информации о нарушении охраны труда - сведения из цехов от работников. После этого на место нарушения приглашается главный специалист по технике безопасности и вопрос как – то решается.
Контроль за выполнением этого раздела трудно осуществим. Этим от профсоюза занимаются уполномоченные по охране труда. Они принимают участие в плановых осмотрах рабочих мест и в рассмотрении несчастных случаев. Им не хватает технической подготовки. В результате «сейчас такого контроля, как раньше, нет. Сегодня контроль ослаблен. У нас хоть отдел по ТБ есть. Его не ликвидировали. Это немного облегчает нашу задачу.»

9. Охрана здоровья и социальное страхование. Профилактика заболеваемости, развитие материальной базы для оздоровления трудящихся.

10. Общественное питание.

11. Культурно – воспитательная и спортивно-оздоровительная работа.

Против этого раздела работодатель не возражал. 

12. Гарантии деятельности профсоюзной организации.

13. Контроль выполнения и порядок внесения дополнений и изменений в коллективный договор.

Самым крупным проигрышем при заключении коллективного договора было решение прекратить строительство жилья. По этому поводу переговоры велись очень долго, но единственное, что удалось профсоюзу добиться – разрешение брать строительные материалы с оплатой в рассрочку.

Особенность коллективного договора на заводе в том, что абсолютно все пункты выполняются: «Мы записали все реальные вещи. Обсуждение бывает резким, но если доказали и  приняли – то выполняется. Можно записать много, но это будет нереально. Мы к этому не стремимся ».
Интересно, что генеральный директор быстро разобрался, как в своих интересах использовать коллективный договор и содействует его заключению: «Генеральный торопит заключить коллективный договор. Ему, как руководителю, легче. – «Обязан по коллективному договору.»,  «Профсоюз возражает…, профсоюз требует…». Я у них защита».

7. Социальные льготы.

Право работников на социальные льготы закреплено в КД.

В соответствии с коллективным договором ( п.2.2), работодатель обязуется осуществлять мероприятия по удовлетворению социально – бытовых потребностей работников (общественное питание, медицинское обслуживание, развитие сферы бытовых услуг и др), а также с учетом экономических возможностей перечислять профсоюзному комитету средства на культурно -массовую и физкультурную работу среди работников и их семей, организацию их отдыха. Работники имеют право на материальную помощь как из средств ЗАО, так и из средств профкома, на получение путевок для себя и членов семьи ( п.2.3.КД)

Во время интервью от разных людей мы не раз слышали: «Предприятие много помогает.», «Предприятие много делает.»

На средства предприятия проводится ежегодное премирования ветеранов труда и участников войны. Профсоюз тратит средства только на цветы. Все остальные расходы – обед, транспорт, берет на себя предприятие. 

В столовой кормят в кредит со скидкой. По итогам месяца, если экономические показатели нормальные,  решением гендиректора дается дотация ( до 50 %). 

Кроме того, выплачивается  постоянная компенсация на комплексные обеды – 8 руб. Дотации на питание дают только рабочим.

Детей из многодетных семей ( 3 детей и больше)  кормят на 10 руб в день. (кроме субботы и воскресенья). Таких семей 12. На эти деньги выдаются продукты. 

К отпуску оказывается материальная помощь – 100% от оклада. 

К Новому году каждому работнику выделяются подарки – бутылка шампанского и коробка конфет за счет предприятия. 

На Новый год всем детям до 14 лет покупают билеты в Цирк. Подарки детям делают за счет соцстраха. 

В этом году собираются наградить отличников. 

На 8 марта всем женщинам дарят по коробке конфет. 

С 1999г. возобновлено проведение Дней трудовой славы, которые проводятся 29 декабря. Для этого арендуют Дом культуры, где проводится поздравление и награждение лучших. Затем - концерт, дискотека, праздничный стол. Все работники приглашаются с семьями.

Каждый желающий может получить путевку. В конце года профком вывешивает объявления с просьбой приносить заявки на путевки. 

В 2000 г. по инициативе собственника стали отмечать День предприятия. Это было связано в 5-летием работы фирмы Кнауф в России. Завод арендовал бузу отдыха и около 500 человек ( работники с семьями) выехали на праздник. Пригласили директора подшефной школы, начальника милиции, мэра. Был концерт, награждение передовиков. Выдавали сухой паек на 50 руб – яйца, хлеб. Спиртное выдавали только пенсионерам, а работники покупали сами.

На заводе разработано Положение о социальной защите пенсионеров, которое гарантирует пенсионерам дополнительные льготы: при увольнении по собственному желанию пенсионерам выплачивается премия в размере 5 среднемесячных зарплат.

В КД оговаривается награждение ценными подарками и денежными премиями ветеранов труда ( п. 6.25)

На завод приходит много писем с просьбой об оказании помощи. Приоритет в оказании спонсорской помощи отдается Колпинскому району -  школам, ветеранам и пенсионерам предприятия, церкви.

Роль профсоюза при оказании социальных льгот – организация процесса. Председатель профкома составляет смету  и пишет служебную записку на имя генерального директора. Генеральный директор принимает решение.

Затем профком совместно  с отделом закупок покупает все необходимое. 

Складывается впечатление, что на заводе все только тем и озабочены, что – бы еще сделать хорошее: «Этим занимается не только профсоюз. Есть департамент управления  персоналом. От него тоже идет много инициатив. И от зам.директора по социальным вопросам и быту. И от самого Генерального директора много предложений. Может, нам повезло. Я общаюсь с людьми, даже  на предприятиях Кнауф далеко не так. Но и профсоюз активный. Получится – не получится,  мы все время выдвигаем идеи. Если не проходит сейчас, через год снова напоминаем. И пытаемся убедить, что это нужно делать, т.к. заработная плата сравнительно невысокая.»

8. Трудовые конфликты.

Серьезных трудовых конфликтов на предприятии никогда не было. 

Индивидуальные конфликты.

Работники имеют право (пункт 2.3. КД) обращаться за разъяснениями и консультациями, связанными с работой к специалистам и руководителям. Но на практике рядовые рабочие предпочитают с вопросами и проблемами обращаться в профком.

Причины для обращения в профком остаются одинаковыми много лет.

Чаще всего обращаются в связи с лишением премии, несправедливой оплаты труда («Увеличивает нагрузка, а доплата не производится».). Иногда обращаются из-за с конфликта с руководством: «Руководитель накричал. В одном цехе руководитель – азердбайжанец – горячий. Придешь – извинится.»

В последние месяцы  возросло число обращений в связи с конфликтами. Конфликты начались из-за того, что Генеральный директор решил произвести ротацию кадров – отправил главных специалистов работать в цеха. Главные специалисты не возражают, т.к. формально такой перевод означает повышение. Но их методы руководства часто вызывают недовольство: «Они давно работают, по 30 лет, все знают сами. Ему говорят: Это не входит в наши обязанности». А он: «Не хотите – уходите». Председатель профкома выступает в роли миротворца: «Я беседую. Если будет плохо себя вести, обращусь к Генеральному директору.»

Женщины часто обращаются с просьбой организовать перевод  на  1-сменный график работы. 

Хотя на предприятии есть комиссия по трудовым спорам, в которую входит председатель профкома, конфликты решаются на неформальном уровне. «Все решаем по семейному. Пришел – сказал – решили. Обычно причина обращения – лишили премии. Достаточно моего звонка.»

Если проблема сложная, то председатель профкома обращается за консультацией к юристам завода и получает ее или в правовую инспекцию ЛФП. В своем теркоме юриста нет.

9. Выводы

На заводе Победа/Knauf  представители собственника - фирмы Кнауф полностью сохранили патерналистские отношения. По видимому, представители фирмы достаточно свободны в выборе управленческих решений. Представитель фирмы подчеркивал, что он стремится к созданию «семейных отношений». 

Это не характерно для всех предприятий фирмы Кнауф в России: «Кнауф имеет много предприятий. Ситуация – везде разная. Нам повезло с представителями, которые нас понимают. Я разговаривала с председателем профкома компании Кнауф в Туле. У них там гипсовое производство. У нее округлились глаза. Они со своим представителем вообще не могут найти  общий язык. Он не считается с ними.»

Работники предприятия считают сложившиеся на заводе Победа/Knauf взаимоотношения хорошими. Их устраивает, что новый собственник сохранил традиции. На вопрос «Что –бы вы предпочли – сохранить все льготы или иметь более высокую зарплату» ни разу мы не получили однозначный ответа в пользу более высокой заработной платы (оговаривалось, что разница будет не очень большая). Хочется всего сразу. Общий смысл ответов такой: инфляция снижает значимость разницы в заработной плате, а льготы никуда не денутся. Но если зарплата намного выше, то можно обойтись без льгот. Т.е. сохранение традиций на предприятии до какого-то момента снижает текучесть кадров. 

Кроме того, если бы новый собственник волевым решением упразднил льготы, которые предоставлялись на предприятии, это было бы негативно воспринято работниками и могло привести к конфликтам.

Разумный баланс во взаимоотношениях работодателя и работников ( в лице профсоюза) удалось достичь во многом благодаря умению генерального директора и председателя профкома прийти к согласию. Для председателя профкома характерно умение не переходить грань, чувствовать, до какого предела могут быть сделаны уступки. Позицию Генерального директора  отличают умение оценить ситуацию, влияние профсоюза, выделить общие с профсоюзом интересы, и также умение идти на компромисс. Взаимоотношения облегчает и то, что председатель профкома знает производство не хуже генерального директора, т.к. работала заместителем по производству, а законы – лучше. Поддержка коллектива обеспечивается не какими – то особыми методами, а знанием людей, с которыми она много лет проработала вместе и их доверием.
