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1. КРАТКАЯ ИСТОРИЯ ПРЕДПРИЯТИЯ

Одно из стабильных предприятий города Кемерово. История предприятия связана с появлением первого хлебозавода в 1935 г. Сейчас в структуру комбината входят семь предприятий, на которых выпекался хлеб, и делались кондитерские изделия, а также в 1999 г. в состав комбината вошел винзавод. До 1992 года положение комбината было монопольным, то есть других крупных предприятий по выпечке хлеба в городе не было. В период либерализации цен и развития малого бизнеса (1992-1995 гг.) в городе появились частные пекарни, где производство и продажа хлеба были объединены  в один цикл, а качество (особенно свежесть хлеба) были вне конкуренции. С этого времени хлебокомбинат испытывал острую конкуренцию, что побудило руководство комбината к выработке стратегии развития и расширения рынка сбыта.

Кемеровский хлебокомбинат реорганизован в ОАО "Кемеровохлеб "в 1992 году.

Основные виды его деятельности: выпечка хлеба, производство кондитерских изделий всех видов, макаронных изделий, вина, а также фирменная торговля собственной продукцией. В январе 2001 года фирменная торговля была выделена из состава ОАО в отдельное предприятие.

      Структура ОАО представляет собой 6 подразделений: хлебозаводы №№ 1,2,4,6,7, цех фасовки. ОАО юридическое лицо, которое координирует работу всех подразделений, представляет и защищает их интересы во всех инстанциях. Возглавляется генеральным директором. Основные направления развития устанавливаются Советом директоров. 

Предприятие пользуется поддержкой администрации города, потому что является основным источником пополнения бюджета. По словам руководства, все налоги выплачиваются живыми деньгами, кроме того, предприятие взяло на себя основной груз бюджетных  задолженностей перед горожанами по выплате детских пособий.  

Главным изменением, произошедшим на предприятии за истекший период, является выделение фирменной торговли из состава ОАО в отдельное предприятие. Официально данное событие произошло с 11 января 2001 года, после чего фирменная торговля получила статус ООО и название "Торговый дом". Фактически это теперь дочернее предприятие ОАО «Кемеровохлеба", комбинат является его учредителем. Новому предприятию была оставлена торговая марка и фирменное название сети магазинов. Полностью сохранена и прежняя специализация - реализация продукции "Кемеровохлеба". И, тем не менее, теперь это самостоятельное предприятие со своим расчетным счетом. Причин отделения торговли от производителя несколько.

1. Внешние: новая налоговая система. 

"Будучи составной частью комбината, мы платили все те налоги, которые платит предприятие, производящее продукцию. И в то же время, как торговое предприятие, мы платили еще и с квадратных метров. Как известно, база налогообложения для торговых предприятий и для производителей совершенно разная. А с введением для торговых предприятий системы вмененного налога, как мы подсчитали, разница в сумме налогов между нами как частью ОАО и нами как чисто торговым предприятием была колоссальная. Раза в два. С этим нельзя было мириться. Уходить же в оффшор мы не собирались. Тем более, что можно совершенно на законных основаниях решить эту проблему" (директор).

2.  Внутренние экономические причины - получение финансовой самостоятельности для фирменной торговли и возможности распоряжаться полученной прибылью, а также углубление и развитие специализации подразделения. Уже давно директор и руководители отделов фирменной торговли выражали недоумение по поводу некоторых действий руководства комбината - от покупки винзавода, продукцию которого навязывали фирменной торговле, до более низких, чем на основном производстве, окладов персонала. 

"Нужно не забывать, что наибольшего успеха добивается тот, кто выполняет конкретную работу..Вот и мы вспомнили о разделении труда. Возможно, в дальнейшем "Кемеровохлеб" будет холдинговой компанией. Наш же торговый дом – оператор торговой сети – ответственен за розничные магазины. Фирменные магазины, марка, традиции – это все осталось. Но есть свой расчетный счет, свои деньги, мы сами рассчитываем свой торговый оборот, сами работаем с поставщиками. До этого же был один канал сбыта продукции, был один главный поставщик, продукцию которого мы обязаны были проталкивать на рынок, порой неся убытки. Прибыль была минимальной. Это касается и итогов прошлого года. Тем более, что нашей прибылью "Кемеровохлеб" распорядился по своему усмотрению – расплатилось за муку".

3. Увеличение степени гибкости, маневренности, в том числе и в кадровой сфере.

«В составе "Кемеровохлеба" было много вертикалей власти. Все решения по торговле надо было утверждать с разными руководителями. На это уходило много времени. И его было бы не жалко, если бы был положительный результат. А порой его не было, так как производственник далек от проблем торговли. Получалось, что я трачу совершенно впустую массу времени, а с этим я согласиться совершенно не мог. Теперь я создаю свою управленческую структуру. Сейчас подбирается кандидатура  на должность помощника по управлению персоналом Меня совершенно не устраивало, как работала кадровая служба на комбинате. У них на протяжении нескольких лет весит на двери отдела объявление "Приема нет". Это значит, что они совершенно не работают с кадрами, не готовят резерв, у них нет никакой базы. К примеру, мне срочно нужен директор магазина. Мне же могли предложить что угодно - даже человека, который до этого пельмени лепил. Прием и предложения велись на основе брат-сват, и я должен был кандидатуры согласовывать. Такая работа совершенно не годится. Ни о каких родственных отношениях на работе не может идти речи, так как это ответственность и обязанности». 

 Отделение фирменной торговли от комбината повлекло за собой изменение численности работников предприятия (она сократилась на количество работников фирменной торговли, о чем более подробно см. п.2) и некоторое изменение организационной структуры управления комбинатом. В организационную структуру была введена должность заместителя директора по маркетингу, также идет поиск начальника лаборатории.

      Кроме того, в течение 2000 года произошла смена руководителей на втором и четвертом хлебозаводе, что также привело к некоторым структурным изменениям. Новые директора, «конечно, взяли  с собой специалистов. Всегда со сменой руководителей меняются и кадры» (из интервью с заместителем директора по кадрам). На хлебозаводе № 2, к примеру, организационная структура не изменилась, отделы остались те же, ничего нового не добавилось. Но изменились обязанности работников этих отделов. «Я посчитала, что они работали не рационально. Сейчас ситуация существенно изменилась. Коллектив мой приход и изменения воспринял нормально, спокойно» (из интервью с директором). 

        Также в течение года неоднократно менялся график работы на комбинате. По утверждению председателя профкома, «работодатель идет на любые изменения, но рабочие сами не знают, как сделать лучше». При этим председатель профкома говорит о переводе работников предприятия с 12-ти часовой рабочей смены на 8-ми часовую и обратно. Но фактически рабочая смена основных категорий работников на предприятии составляет 16 часов, что подтвердила в интервью директор одного из хлебозаводов. Такой график работы вызывает недовольство у ряда работников комбината, что также может найти отражение в результатах опроса.

Перечисленные структурные изменения, произошедшие на комбинате в течение года, не отразились существенным образом на производственном и финансовом положении предприятия, что подтверждается высказыванием одного из ключевых респондентов: «ничего примечательного за этот год не произошло».
2. СОВРЕМЕННОЕ ПОЛОЖЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ
      Форма собственности предприятия - частная. В собственности физических лиц находится  81,73% уставного капитала. В собственности юридических лиц – 17,17%. Важным для дальнейшего анализа является тот факт, что к 2000 году в трудовом коллективе осталось 30% акций. Кроме того, ОАО «Кемеровохлеб» владеет 51% акционерного капитала макаронной линии на одном из хлебокомбинатов области.

Около 40% оборудования импортного производства. Часть, согласно решению акционерного собрания в 2000 году было заменено новыми более совершенными образцами. Например, на хлебозаводе № 2 проведена замена булочной печи на мелкоштучную, что позволило расширить ассортимент выпускаемой продукции. Особой зависимости от импортного оборудования нет, за исключением вафельного производства. Оборудование для производства вафель всегда было импортное. Раньше его покупали в бывшем ГДР. В 1997 году было принято решение о закупке итальянского оборудования, так как оно более производительное. Это позволило расширить ассортимент выпускаемых изделий.

На ОАО "Кемеровохлеб" работает более 1700 человек. Предприятие всегда страдало от высокой текучести кадров. Основной причиной этого были тяжелые условия труда. Но последние 4-5 лет кадровый состав стабилизировался. Причины, по которым это произошло, можно обобщить в несколько групп:

· относительно других предприятий благополучное положение, особенно с выплатой заработной платы; 

· индивидуальный подход к персоналу - индивидуальные контракты для специалистов; 

· резкое изменение в структуре кадров - повысилась доля работников с высшим и средне-специальным образованием;

·  улучшение условий труда на отдельных технологических участках. 

       Если говорить об изменении численности, то с 1995 по 2000 год произошел рост численности работников комбината на 55%. При этом по структурным подразделениям произошли неодинаковые изменения. С одной стороны в основном производстве были сокращения численности персонала (естественная убыль). С другой стороны, формировались новые подразделения (отдел маркетинга, фирменная торговля, появление новых производственных подразделений в составе ОАО), в которые набирался персонал. Процесс набора и отбора кадров в новые подразделения еще не завершен. По итогам 1999 года динамика численности работающих на ОАО составила: прием – 634 работника, увольнение – 483 работника.

            Среди работающих на предприятии более половины персонала (58%) составляют квалифицированные рабочие, более трети работников – неквалифицированные работники (34%), более 6% - специалисты. Руководителей разного уровня управления – 25 человек. 

Возрастная структура кадров на  комбинате равномерна. По словам руководства, коллектив омолаживается естественным образом. Пенсионеров сразу не увольняют, дают еще поработать, если есть силы. Но все равно они являются первыми претендентами на увольнение в случае сокращения рабочих мест.  Раньше охотно на работу принимали выпускников профильных учебных заведений, проходивших практику на комбинате. Сейчас принимают студентов, проявивших творческие способности и фантазию. 

В целом на комбинате высока доля ручного труда, особенно в кондитерском производстве. Директор хлебозавода № 2 объясняет это широким ассортиментом выпускаемой продукции: в день выпускается более 100 наименований тортов и пирожных, 25 наименований булочек. Вся продукция различается вкусовыми качествами и внешним видом. Такой широкий ассортимент ни одна машина обеспечить не может. «Машина выпекает кусок теста, а остальное ложится на руки работниц». 

     Основная часть работников комбината имеет специальное среднее или техническое образование. «Оно обязательно для работников основных специальностей: тестоводов, пекарей, технологов. Только у рабочих предпенсионного возраста может не быть специального образования. У них большой опыт работы, большое желание работать. Без специального образования работают, в основном, на печках и в котельной кочегарами. Кочегары раз в год проходят курсы, потом сдают экзамены по техминимуму. Остальные рабочие проходят переаттестацию раз в три года. Раньше раз в 3-5 лет повышали квалификацию и специалисты. Периодически ездили в Ленинград. Последние три года с нашего завода никто, ни куда не ездил». (Из интервью с начальником смены.)

        На заводе основная часть рабочих владеет смежными профессиями. Это обусловлено особенностями технологии и записано в должностной инструкции.

Численность работников предприятия на начало 2001.года, включая фирменную торговлю, составила 1800 человек. Но уже в феврале 2001 года она снизилась до 1491(Это по данным Д.С., тогда как Т.П. дает численность в 1200) человек за счет выделения фирменной торговли в отдельное предприятие. Практически весь персонал фирменной торговли был принят в ООО «Торговый дом» переводом. При этом были уволены только 3 человека: директор магазина, заведующий и продавец. Фактически их уволили за плохую работу, но по документам провели как сокращенных, и тут же на их место были приняты новые работники. Кроме того, принят на работу инспектор по ТБ, в его обязанности входит решение проблемы организации рабочих смен торговых работников.

Динамика численности работников ОАО «Кемеровохлеб»

	Показатели
	1990
	1991
	1992
	1993
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000

	ССЧ за год
	953
	862
	890
	960
	1010
	1095
	1238
	1511
	1710
	1824
	1823


Основная  текучесть кадров за 2000 год сложилась на комбинате  за счет грузчиков. Всего за год вместе с торговлей принято 938 чел(425 - торговля), уволено 989 чел.(477 - торговля). Примечательно то, что по сравнению с 1999 годом, в 2000 году количество уволенных в течение года работников превышает количество принятых работников за этот период почти на 50 человек.

Средний возраст работников ОАО «Кемеровохлеб» 35 лет. Предприятие женское – 71,4% женщин, а мужчин – 28,6%. 

Рабочие основного производства составляют 1088 чел., то есть 73% от числа работников предприятия. Образовательный уровень (общий и профессиональный) персонала за последние годы умеренно растет. Доля работников с высшим профессиональным образованием возросла с 9%  в 1995 г. до 13% в 2000 г. В настоящее время основная часть работников комбината (52%) имеет специальное среднее или техническое образование.

Структура персонала ОАО "Кемеровохлеб" по категориям занятых

	Руководители
	Специалисты, служащие
	Промышленная группа
	Непромышленная группа

	2 %
	9 %
	52 %
	37 %


Профессиональная структура промышленного персонала ОАО "Кемеровохлеб".

	Пекаря (укладч.)
	Тестоводы
	Кондитера
	Прочие спец.

	24 %
	10 %
	12 %
	54 %


Можно сказать, что последние пять лет администрация  ОАО демонстрирует активные действия в направлении развития и диверсификации предприятия. В перечень основных нововведений последнего периода можно включить: макаронную линию (фирма "Фата") - завод № 1, линию - по производству вафель - завод № 2, новые упаковочные линии для хлеба, пряников, печенья, макарон, тортов, вафель, а также были обнаружены значительные изменения в технологии выпечки хлеба и  рецептуре его приготовления. На смену трем-четырем видам хлеба пришло значительное расширение ассортимента. По данным на 1.03.2000 года только хлебозавод № 1 выпекает 4 наименования крупноштучного хлеба и 7 наименований мелкоштучного хлеба, рецептура которого была разработана специалистами предприятия за последнее время. 

Динамика производства продукции на ОАО «Кемеровохлеб»

	Показатели
	1997
	1998 
	1999



	Объем произведенной продукции, т.
	38747
	45744
	47637


Объема произведенной продукции за 2000 год составил 3000 млн. руб. 

По заявлению руководства комбинатом, основная стратегия развития предприятия в настоящий момент связана с финансовым оздоровлением. Если в прошлом году 70%  пошло на ремонтные работы (были реконструированы подсобные помещения на ряде заводов, оборудованы комнаты отдыха и т.п.), то в  этом году  80 % пошло на производство. Основная  задача – это расширение рынка сбыта за счет продвижения макаронной продукции на европейскую часть страны. «Хотим осваивать Европу. Будем вывозить за Урал макароны» (из интервью с зам. директора по кадрам). 

Таким образом, выбранное для исследования предприятие можно охарактеризовать как благополучное, с точки зрения производственных показателей. Для ищущих работу является большой удачей устроится на хлебозавод или другие подразделения  комбината. Работники дорожат своим рабочим местом, за последние 3 года наблюдается минимальная убыль численности работающих за счет увольнения по собственному желанию.

3. ЧИСЛЕННОСТЬ ПРОФСОЮЗНОЙ  ОРГАНИЗАЦИИ

Численность профсоюзной организации на момент сбора информации представлена почти полным составом коллектива предприятия. По словам председателя и представителя профсоюзного  комитета только 2-3 человека не являются членами профсоюза комбината. Причем, эти случаи выхода из числа профсоюза произошли недавно, когда им было отказано в выплате материальной помощи. В интервью с председателем профкома  были приведены примеры принятия в члены профсоюза работников новых подразделений и молодых работников, которые никогда в профсоюзе не состояли. Эти примеры связаны с практикой автоматического зачисления вновь принятых в члены профсоюзов через бухгалтерию комбината.   

Динамика численности профсоюзной организации ОАО «Кемеровохлеб»

	Показатели
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001

	Численность на начало года, чел.
	1539
	1694
	1733
	1791
	1999


Исходя из описанной ситуации, структура членов профсоюзной организации и структура коллектива комбината совпадала вплоть до января 2001 года. В настоящий момент структуры не совпадают из-за отделения фирменной торговли в отдельное предприятие. Напомним, что бывшие работники ОАО были переведены на работу во вновь созданное ООО, но членами профсоюзной организации они остались. Объясняется это тем, что на вновь созданном предприятии идет процесс становления, в том числе и структуры кадров. Не исключается, что в дальнейшем на данном предприятии будет создана новая профсоюзная организация. Сейчас же на работников торговли распространяется коллективный договор ОАО «Кемеровохлеб» со всеми вытекающими последствиями.

«Работники остались у нас в профорганизации. После отделения от КХ у них идет процесс становления. Структура кадров там еще не сложилась. Сейчас у организации положение сложное. Предприятие не перечисляет взносы, мы еще терпим. Торговля  обещала перечислить взносы за квартал, но пока деньги не пришли. Договоренность о вступлении в наш профсоюз достигнута. Пока на торговлю распространяется наш колдоговор. Но мы исходим из возможностей новой организации. Пройдет этот период, может, они примут новый колдоговор. Люди ушли переводом, у них полбиографии прошло на заводе, потерять все блага они не хотят, конечно, Дмитрий был против, но люди захотели остаться» (из интервью с председателем профкома).

По мнению работников комбината, заработную плату не задерживают, но размер ее не успевает за ростом цен. Для наглядности можно сравнить уровень средней заработной платы работников комбината и средний ее размер по области.

Динамика средней заработной платы на ОАО «Кемеровохлеб». По экспертным оценкам, размер средней заработной платы в период с 1998 года по 1999 год возрос на 15%. Данные по средней заработной плате отражают положительную динамику. Большим достижением для предприятия является стабильность выплат заработной платы. Она выплачивается по пластиковым картам Сбербанка два раза в месяц, 24 и 12 числа каждого месяца.

За период с марта 2000 года уровень заработной планы на предприятии, по сравнению с другими предприятиями области, оставался средним. За последний год  зарплату на комбинате повышали один раз на 400 рублей, что составило примерно 20% от ее уровня. В итоге средняя заработная плата на ОАО «Кемеровохлеб» в настоящий период составляет 2600 руб. Однако кроме планового повышения зарплаты в целом по комбинату было предпринято локальное ее повышение работникам хлебозаводов №№ 2, 4. Зарплата работников данных заводов была значительно ниже средней зарплаты в целом по комбинату, что, по мнению директоров данных заводов, было абсолютно несправедливым. В настоящий момент вырабатывается положение по оплате труда работников сбыта. 

Упоминая о повышении заработной платы работников комбината, необходимо учитывать тот факт, что организация оплаты труда на предприятии для разных категорий работников различна. Так, руководители и ведущие специалисты комбината работают на основе индивидуальных контрактов, которыми определен размер вознаграждения за труд. Уровень заработной платы других категорий работников увязан с конечным результатом работы предприятия. «Наша зарплата с помощью коэффициентов увязана с выработкой продукции. А в бригадах рабочие напрямую зависят от выработки. Как бригада сработает, как комбинат план выполнит, так мы все и получим. Поэтому я не могу сказать, на сколько повышали зарплату. Наверное, ее повышали, но мы не заметили» (из интервью с администратором производства, председателем цехкома).

Средняя заработная плата работников предприятия

	Показатели
	1998
	1999
	2000

	Средняя зарплата по комбинату, руб.
	1229
	1525
	2600

	Средняя зарплата по области, руб.
	1232
	1704
	2420

	Расчетная сумма профсоюзных взносов за месяц, руб.
	20820
	26428
	25000 


Расчетный показатель профсоюзных взносов за месяц совпадает с суммой, названной профсоюзным бухгалтером: «Сумма профвзносов за каждый месяц бывает разной. Она зависит от размера заработной платы работников. У многих работников и специалистов зарплата напрямую зависит от результатов работы всего комбината. Поэтому размер профвзносов колеблется между 20-25 тысячами рублей в месяц, иногда бывает больше. Средним показателем мы считаем 25 тысяч». 

Стабильность предприятия представляется самой сильной характеристикой его работы, по мнению работников. Однако все проблемы экономики, конечно, отразились на положении работников. Ниже приведены примеры таких ситуаций, в течение последних трех лет.  

За 1998 год зарплата увеличивалась только один раз в 1 квартале. У слесаря-ремонтника, например, она была равна 1300 – 1400 рублей. «На заводе много рабочих, живущих семьей на одну зарплату. Это и одинокие мамы, и те, у кого вторая половина либо вообще не работает,  либо работает, но зарплату месяцами не получает. Рабочие перестали ходить в нашу столовую. Берут перекусить из дома. Порой смотрю на них и удивляюсь. Здоровый мужик на обед берет стакан чаю и булочку. Это при смене в 12 часов! Про техничек и говорить нечего. На их зарплату смотреть страшно, а не то, что получать ее. Зарплата для всех стоит на первом месте. Для специалистов тоже. Им отменили в 3 квартале выплаты по выслуге лет. Оставили только рабочим. Никто не возмущается. Все терпят. Так как лучше это получать, чем ничего не иметь».

«В январе 1999 года на совещании у генерального директора обсуждался вопрос об увеличении зарплаты на комбинате. Возможно, он будет решен положительно. Хотя, из-за себестоимости хлеба это очень проблематично. Рентабельность выпечки хлеба за 1998 год снизилась с 25% до 17% и продолжает падать». 

                  В марте 2000 г. на комбинате прошли собрания в трудовых коллективах подразделений. Основная цель этих собраний было оповестить работников о ходе дел на предприятии, при этом объяснить работникам, что зарплата за март будет заморожена, таким образом возникнет задолженность перед работниками по заработной плате за месяц. Это объявление было сделано за несколько дней перед выплатой зарплаты и для многих это известие было неожиданным. На одном из собраний было проведено наблюдение исследователей, сообщение о невыплате зарплаты за месяц вызвало ропот, но сильного возмущения не последовало. Работники прониклись мыслью  о том, что это единственный выход из положения. Описывая создавшуюся ситуацию,  председатель профкома, также с пониманием отнесся к вынужденной мере:   " Задолженности по заработной плате нет. Будет со следующего месяца, но эта мера вынужденная. До этого мы получали, хоть и небольшую зарплату, зато постоянно. Задолженность на следующей месяц образуется по причине необходимости платить одновременно налоги и долг "Мельнице". Они потребовали от нас заплатить долг, иначе прекратят поставку муки. Если это произойдет, то комбинат встанет, и работников придется отправлять в отпуск без содержания. Это хуже, чем посидеть месяц без зарплаты. Поэтому профком поддержал решение администрации, хотя  оно не популярное".

 Кроме того, в конце марта, когда работники предприятия ожидали выплату задержанной заработной платы, по распоряжению директора работников обязали купить в счет зарплаты по 5 бутылок вина, которое производится на винзаводе, входящем в состав ОАО «Кемеровохлеб». Это был первый за последние три года такой случай, но он вызвал резонанс среди рабочих предприятия. Однако никаких обращений, жалоб в профсоюз или администрацию не последовало. Ситуация марта 2000 года повлияла на результаты опроса, дав противоречивые ответы на вопросы № 56, 57.  

 Практика выплаты части заработной платы натуральными продуктами имело место быть еще трижды в течение периода 2000-2001 года. Причем два раза работникам предлагалось приобрести под зарплату продукцию винзавода, что вызвало недовольство со стороны работников. Тем не менее, как и в начале 2000 года, недовольство и на этот раз не повлекло за собой конкретных действий со стороны работников. Однажды под зарплату реализовывались макароны местного производства, что было воспринято работниками комбината благосклонно.

4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ

4.1. Коллективный договор и процедуры его заключения
Последний коллективный договор на предприятии был подписан в июле 1999 года. Его срок действия распространяется до декабря 2002 г. Предыдущий коллективный договор действовал в течение 3 лет. Настоящий коллективный договор состоит из 8 разделов:

1. Стороны, заключающие коллективный договор, и их полномочия.

2. Срок действия коллективного договора.
3. Сфера действия договора.
4. Охрана труда (содержит 12 пунктов). Определяет обязанности сторон по данному вопросу.

5. Оплата и нормирование труда (содержит 21 пункт).

6. Условия найма и увольнения (содержит 8 пунктов).

7. Рабочее время, режим труда и отдыха, отпуска. Для каждого производственного подразделения установлен индивидуальный график в соответствии с технологическим процессом.

8. Социальные гарантии (содержит 22 пункта). Закреплены обязанности сторон.

К тексту коллективного договора также прилагается Положение о порядке оплаты труда руководителей, специалистов и служащих предприятия.

Коллективный договор подписан генеральным директором и председателем профкома. Положение утверждено генеральным директором и согласовано с профкомом.

Сравнение текстов двух коллективных договоров показало следующие изменения. 

· Неизменным остался порядок оплаты и нормирования труда. В обоих договорах отмечается, что оплата труда зависит от личного вклада работника и не ограничивается максимальным размером. Из нововведений можно отметить, что если раньше в ряде случаев размер зарплаты мог быть ниже, чем установлено Отраслевым тарифным соглашением, то в новом тексте указано, что зарплата не может быть ниже установленного минимального размера оплаты труда. Кроме того, изменились границы испытательного срока. Если раньше он не превышал 3-х месяцев, то теперь может длиться более 6-ти месяцев.

· Не изменился порядок и размер премирования. 

· Значительные изменения внесены в режим труда работников предприятия (раздел 7). На комбинате систематически нарушался режим труда. Руководство комбината  объясняет это тем, что старый график соответствовал технологическому процессу, и к тому же, был удобен для работников. При этом им начислялась доплата за переработку рабочего времени, что тоже встречалось коллективом положительно, и никто не обижался. Трудовая инспекция обязала администрацию комбината организовать трудовой процесс в соответствии с государственными стандартами. Выполняя данное решение, администрация комбината внесла в коллективный договор новый график работы для каждого хлебозавода. Неизменным остался график работы в фирменной торговле. «Его необходимо менять, так как там тоже большие переработки. Это связано с материальной ответственностью. Они работают по 5 дней, но часы работы магазина с 8.00 до 22.00 и без обеда. Получается большая переработка. Поменять им график работы не реально, но будем думать». (Из интервью с зам. директора по кадрам и социальным вопросам.)

Практика 2000 года показала, что на ряде хлебозаводов фактический график работы составляет 16 часов. При этом предполагается, что работник не должен отработать более 160 часов в месяц (10 смен). По заявлению руководства, такой график работы соответствует технологическому циклу, способствует качественному выпуску продукции, скорейшему ее поступлению в торговую сеть, что в конечном итоге благотворно сказывается как на финансовое положение предприятия, так и на зарплате его работников. «Свежая продукция поступает в магазин, что стимулирует покупателя приобретать ее у нас, а не в соседней лавке» (из интервью с директором хлебозавода). Система сохраняет доплаты за работу в праздничные и выходные дни, а также за работу в ночное время. (Про ночное выяснить не удалось) Оплата за работу в праздничные и выходные дни производится в двойном размере. Но такой график работы устраивает далеко не всех работников предприятия. На вопрос исследователя об отношении работников к такому графику работы, директор хлебозавода ответила: «Ропщут». Председатель же профкома прокомментировал данную ситуацию такими словами: «Работодатель идет на любые изменения, но рабочие сами не знают, как сделать лучше. Перевели их с 12 часов на 8 часов, они попросили обратно, стала меньше зарплата. А когда перевели на 8 часов, было лето, людям надо в саду работать, в общем,  вернулись к прежнему графику работы».

· Новый коллективный договор содержит значительные изменения в разделе 8 «Социальные гарантии». Ранее материальная помощь в размере трех минимальных  зарплат оказывалась каждому работнику, уходящему в очередной отпуск, многодетным и малообеспеченным семьям, одиноким матерям, при болезни и на похороны. В новом договоре предполагается оказание материальной помощи женщинам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком до 3-х лет в размере минимальной заработной платы, а также при регистрации брака в размере 500 рублей, пенсионерам на приобретение лекарств. В двух случаях предполагается предоставление оплачиваемого дополнительного отпуска сроком на 1 и 3 дня, а также оплату обучения работников в средних и высших учебных заведениях. В новом договоре акцент сделан на введение моральных стимулов в работе. В 6 пунктах предполагается поощрение работников с помощью Доски, Книги Почета, вымпелов, нагрудных знаков и т.п.

                Для работы над текстом нового коллективного договора была создана комиссия, в которую входили: заместитель генерального директора по кадрам и социальным вопросам, она же заместитель председателя профкома по социальным вопросам, заведующая отделом прогнозирования (плановый отдел), председатель профкома и другие. Работа заключалась в том, что члены комиссии проанализировали текст старого договора, выяснили ход выполнения его решений. «Был не выполнен только 1 пункт, какой-то. Потом было объявлено, что все работники могут внести предложения в коллективный договор. Руководителям отделов было поручено разработать и внести предложения. Все к этому отнеслись никак. Плановики собрали некоторые предложения, они и разрабатывали КД. Директор на нас давил, требовал, чтобы мы придумали моральные стимулы к работе, чтобы методы не были затратными. По правде, говоря, никакого обсуждения коллективного договора не было. Его на конференции предложили коллективу и сразу же проголосовали. Никто не спорил, на конфликт не шел. У нас на предприятии никто не конфликтует, боятся. Вы, наверное, уже почувствовали это». (ИЗ интервью зам директора по кадрам.) Как видно из интервью, работа над составлением коллективного договора велась формально. Изменения, внесенные в коллективный договор, разработаны руководителями подразделений и отделов предприятия. Сбор предложений  и разработку текста осуществлял отдел прогнозирования. Обсуждения текста договора не было. Формальным было и его принятие.

Руководство комбината и председатель профкома единодушны в утверждении того, что дополнения к коллективному договору делаются постоянно. Однако один из руководителей предприятия при этом ссылается на добавление об оплате работникам в период обучения, а председатель профкома в качестве последнего приводит протокол о внесении дополнений в список профессий на льготное питание. Дополнение в список на льготное питание вносится после проведения аттестации рабочего места. «В справочнике не понятно, почему по основной профессии есть льготы, а у его помощника, который находится в этих же условиях, льгот нет. Мы постоянно список расширяем. Вот буквально недавно было обследовано рабочее место на 2 заводе, протоколом оформили включение в список на льготы помощнику сварщика. На винзаводе добавили по рабочим местам льготы по вредности» (из интервью с председателем профкома). Директор одного из хлебозаводов подтвердила информацию о льготном питании, но удивилась по поводу доплаты за обучение. По ее словам, одно время на комбинате практиковалась оплата (полная или частичная) обучения в вузах специалистов. Но, во-первых, такой пункт уже есть в КД, а во-вторых, по ее словам, эта практика закончилась 2 года назад. 

4.2. Социальная  работа с коллективом
Для работников комбината прохождение медосмотров является обязательной процедурой. По итогам медосмотров определяются профзаболевания. Председатель обкома сообщил, что за 1999 год было обнаружено 2 случая профзаболеваний. Всего же на предприятии 7 регрессников, которые получают пособие по месту работы. На двух заводах комбината есть здравпункты, в которых работники могут принимать процедуры, предписанные врачом. На предприятии каждый сезон инженером по охране труда приобретаются витамины для поддержания здоровья работников. 
       Профсоюзная организация, в лице специалиста отдела по охране труда,  контролирует работу администрации по охране труда и принимает участие в расследовании причин несчастных случаев на производстве. По утверждению инспектора по охране труда,  уровень несчастных случаев на предприятии не высокий. Но в 1999 году было 8 случаев, а в 1998 году – 11 случаев. Все  несчастные случаи тщательно рассматриваются, по итогам расследования издается приказ. 

В 2000 году в рамках работы по охране труда на комбинате был принят инженер по безопасности движения. Это штатная единица,  ее выделение активно поддерживалось профкомом. В круг обязанностей инженера входит организация охраны труда в гараже. Контроль за охраной труда со стороны профорганизации есть, но, по мнению самого председателя профкома, «в этом деле лучше помогают независимые  трудинспектора, городской и областной инспекции. А наши инспектора работают на общественных началах, да они и зависимы от работодателя, их замечания не рассматриваются». 

На предприятии действует Совет ветеранов. Коллективным договором для пенсионеров предполагается: доставка угля по льготным ценам, предоставление земли и помощи при посадке картофеля, оказывать материальную помощь на приобретение лекарств. 

Профсоюзная работа на предприятии характеризовалась работой культмассового сектора. Традиционно, эту работу организует  заведующая профсоюзной библиотекой. Особенно торжественные праздники отражены в летописи.  

В план работы по культ массовой работе включены традиционные праздники: 

· День Победы  9 мая, день работника торговли, день работника АПК, Новый год. На все праздники  приглашаются ветераны предприятия. Есть Совет ветеранов, работа в нем налажена.

· Предприятие сохранило из соцкультбыта турбазу. Проводятся праздники открытия и закрытия сезона. Также, на территории турбазы проводятся профессиональные праздники. Для работников предприятия турбаза бесплатная. Она находится на берегу реки, домики на семью, еще обеспечивают бельем, а питание и отдых организуют сами отдыхающие.

· На предприятии действует спортивная секция по теннису, есть специально оборудованный зал и тренер. В основном в секции занимаются дети работников предприятия.

· Раньше выделялась работа с молодежью, было много студентов проходящих практику, поэтому формировали профессиональную библиотеку, разрабатывали план наставничества, а теперь это направление в работе отсутствует.

Общая характеристика этого направления в работе связана с организацией минимального неформального взаимодействия в коллективах хлебозаводов, но постоянно сужается возможность культурного и профессионального роста рабочих и их семей, которые пользовались библиотекой. Профсоюз не поддерживает приобретение профессиональной литературы, бухгалтер профсоюза не подписывает счета на профлитературу, а директор предприятия не оплачивает заказы на книги. По мнению эксперта, библиотека - это  единственное, что осталось из бесплатной услуги работникам, и сохранить это необходимо.

Наряду с вышеперечисленными направлениями культмассовой работы, в период 2000-2001 года добавился конкурс профмастерства «Конкурс пекарей», который по инициативе администрации ОАО «Кемеровохлеб» перерос в городской конкурс. Конкурс проводится среди пекарей хлебозаводов города. Победителю конкурса была выплачена единовременная премия, а также назначена ежемесячная надбавка к заработной плате в размере 20%. Однако по утверждению ряда ведущих специалистов комбината, роль профсоюза в организации даже культмассовой работы достаточно пассивна. «У нас цехком очень пассивный. Даже та культмассовая работа, которая ими проводится, она проводится только с подачи администрации как завода, так и комбината. Никаких самостоятельных идей, никакой инициативы. Но обвинять в этом только нашего председателя цехкома нельзя. Тут несколько причин. Во-первых, она не освобожденный работник. Ответственность и загруженность по основной работе у нее большая, она работает администратором. Вот сколько у нее останется времени на профсоюзную работу, такой она и будет, т.е. есть. Да еще, извините, какой у нее начальник, такой и профсоюз. Как не крути, а от лидера многое зависит. А если у нас председатель профкома никакой, то, что взять с его подчиненных. Бывший председатель профкома все же была по шустрее» (из интервью с директором завода).

4.3. Участие профсоюза в управлении

Председатель профкома комбината является освобожденным работником. Он входит в Совет Директоров, поэтому получает информацию своевременно из первых рук и имеет возможность на нее влиять. Заместитель председателя профкома по социальным вопросам в то же время является замом директора по кадрам и социальным вопросам. Председатель профкома отмечет: «Я являюсь членом правления. Поэтому взаимодействие с администрацией прямое, отношения нормальные. Все спорные вопросы решаем полюбовно, в том числе по заработной плате». Кроме того, генеральный директор комбината обязал председателя профкома принимать решения по вопросам оказания (материальной помощи), фактически сделав его своим заместителем по этому вопросу. Вот как эту ситуацию описывает председатель профкома: «На меня спустили социальную работу полностью. Я ведь должен только ходатайство подписывать, а принимать решение о предоставлении должен генеральный директор. Я бумаги подписываю, отношу к нему для резолюции, а он мне их назад спускает. И так несколько раз. Я пошел к нему, выяснять, в чем дело. А он мне передал все полномочия». 

Фактически можно говорить о слиянии администрации ОАО «Кемеровохлеб» и профсоюзного комитета этого предприятия, то есть создание административного социального подразделения на предприятии.

4.4. Судебная практика профсоюза. 

На ОАО «Кемеровохлеб» не было случаев обращения работников в суд.

4.5. Роль профсоюза в работе с персоналом. 

Заместитель генерального директора по кадрам отметила, что большинство  уволенных с предприятия (за 1999 год их число составило 483 человека, а в 2000  - 509 чел.)  традиционными группами для увольнения были грузчики и продавцы. Причины этого явления кроются, во-первых, в тяжелых условиях работы, во-вторых, в недостачах. «С продавцами это часто случается». Кроме того, работники увольняются за нарушения трудовой дисциплины: пьянство, воровство. Ею отмечено, что, в приеме и увольнении работников предприятия, профсоюз участие не принимает. «Если человека увольняют за нарушение трудовой дисциплины, воровство, то профсоюз об этом не спрашивают. При приеме на работу профсоюз тоже не спрашивают». Эту практику подтвердил и председатель профкома, однако, в коллективном договоре есть указание на обязательное согласование увольнений с профсоюзом.

4.6. Участие профсоюзов в конфликтных ситуациях 

На ОАО «Кемеровохлеб» не было зарегистрировано ни одного случая открытого конфликта. Руководство комбината и профкома утверждает, что для этого не было причин, что все спорные вопросы решаются «полюбовно». «Забастовок у нас на предприятии никогда не было, так как не было причин. Во всероссийских акциях протеста мы не принимали участие напрямую, но всегда поддерживали требования. К нам приезжали, агитировали прекратить работу и выйти на площадь. Но мы всегда писали письма в поддержку, но работу не прекращали». (Из интервью с председателем профкома.) Тем не менее, во время работы над проектом, исследователи стали свидетелями выражения недовольства рабочих решением администрации сначала по поводу задержки заработной платы, а затем по поводу обязательного приобретения вина. Однако ропот недовольства был пассивный. Никто из работников предприятия не обратился в профком с жалобой на администрацию. Профком же поддержал решение руководства комбината. Одна из причин пассивного поведения работников комбината кроется в опасении репрессивных мер, в боязни потерять работу. В подтверждение этой причины можно привести тот факт, что некоторые рабочие отказывались отвечать на вопросы анкеты из-за боязни потерять работу. По этой же причине некоторые работники наоборот соглашались принять участие в исследовании, комментируя свое решение такими словами: «Отвечу, а то еще уволят». 

5. ПОНИМАНИЕ ПРОБЛЕМЫ СОЛИДАРНОСТИ.

Для выяснения реального отношения работников ОАО «Кемеровохлеб» к проблеме солидарности было проведено групповое интервью, посвященное этой проблеме. В обсуждении приняли участие рабочие основного производства с различных заводов акционерного общества. В результате выяснилось, что у рабочих комбината существует некое идеальное представление о солидарности трудящихся, выражаемое словами «мы должны помогать друг другу». Двое участников группы припомнили случаи проявления солидарности работниками других предприятий. Однако единодушным было мнение участников о том, что на их предприятии не может быть и речи о проявлении солидарности. Причина такого положения, по мнению рабочих, кроется в опасении преследований со стороны администрации предприятия. «Люди боятся!»
Анализ материала показал, что базисным, для понимания проблемы «солидарности» является нормативное представление работников своего положения на предприятии. В ходе обсуждения стало ясно, что на всех заводах комбината присутствуют грубые нарушения трудового законодательства. Например, перевод работников на другую работу без их согласия, преследование за больничные листы, работа без выходных в предпраздничные дни. Нарушениям порой придается официальный характер через сбор подписей о согласии работника с «инициативой администрации». Сбор подписей сопровождается давлением на рабочих, а их несогласие, в конечном счете, игнорируется. В результате у рабочих комбината сложилось два типа отношения к своему положению.

1. Первый тип отношения выражается в готовности рабочих принимать ситуацию такой, какая она есть. Работникам, несогласным с данными условиями труда, предлагается поменять работу. Такой тип отношений емко выражается в высказывании: «Не нравится? Уходи!» Любопытно то, что данное мнение рабочих полностью совпадает с мнением администрации комбината по данной проблеме.

2. Второй тип отношения к положению рабочих на комбинате выражается в готовности работников улучшать свои условия, требовать чего-то для себя. «Мне нравится моя работа. Почему я должна уходить? Я знаю, что за нее должны платить больше!»
Отсюда вытекают два типа поведения: традиционный и современный.

1. Традиционный тип поведения проявляется в ориентации на групповой труд, на работу сверх своих обязанностей, включение в общую деятельность бригады, подчас вопреки технологической дисциплине. Мотив такого поведения выражается в высказываниях: «быстрее сделаем – быстрее пойдем домой», «душа болит», «ты на больничный сядешь, а девчатам тяжело будет», «не потому, что боимся увольнения, а чтобы работать легче было». Коллективная кооперация в бригадах такого типа обусловлена несколькими причинами: нечетким технологическим процессом, низкой дифференциацией в оплате труда, различия в которой сглаживаются за счет неформальных механизмов. В результате возникает контроль за поведением рабочих со стороны других рабочих. Самоэксплуатация принимает форму переживания за общее дело. Рабочие с таким типом поведения относятся даже к незаконным требованиям администрации предприятия с пониманием. «Можем повозмущаться. Но начальство скажет «надо» и мы понимаем – «действительно надо!». Данный тип поведения характерен для рабочих, давно работающих на предприятии и для молодых рабочих, не имеющих опыта работы на других предприятиях.

2. Современный тип поведения проявляется в индивидуализме, строгом выполнении профессиональных обязанностей. Он обусловлен жесткой ориентацией на технологические функции, строгим разграничением технологических операций, более высокими требованиями к качеству выполнения операций, высокой дифференциацией в оплате труда и льгот за вредные условия труда. Данный тип поведения характерен для рабочих недавно работающих на предприятии, но имеющих опыт работы на других предприятиях. Они больше ориентированы на формальные и правовые механизмы регулирования, склонны к отстаиванию своих прав и перед начальством и перед другими группами работников.

Таким образом, на предприятии наблюдается выраженное различие в поведении среди «коренных» рабочих и тех, кто пришел на предприятие извне. 

Основной причиной порождающей такое различие в позициях рабочих является характер отношений между рабочими и администрацией предприятия («начальством»). Эти отношения можно описать просто – доминирование администрации и отсутствии диалога. Причем, администрация не просто игнорирует интересы работников, но и активно подавляет даже незначительные протесты. Известны случаи, когда за открытое высказывание несогласия с требованием администрации, работников увольняли с работы. Причем упоминались случаи одновременного увольнения всех работников одной бригады. «Было четыре бригады. Одна допустила брак. Уволили всех сразу. Из трех оставшихся бригад сформировали четвертую». Такая возможность, по мнению участников обсуждения, делает невозможной групповую солидарность, исключает возможность коллектива заступиться за одного или нескольких своих членов.

Узкая специализация работников данной отрасли и положение на рынке труда в городе, страх потерять работу, делают рабочих более сговорчивыми.  В результате сложилась  стратегия поведения: «Я никого не трогаю, и меня никто не трогает. Я лучше промолчу, так надежнее будет». Хотя позже автор этой реплики рассказал о нескольких случаях, когда он был обманут администрацией и остался без оплаты. 

Реакция на индивидуальные преследования выражается только в обсуждении случая внутри бригады, иногда в выражении сочувствия, но в отсутствии конкретных действий. «Я к директору заступаться за нее не пойду, она уволит нас двоих». Групповое проявление «солидарности» возможно только в случае, касающемся всей бригады и то если оно в виде ходатайства к представителю администрации: «Начальник смены может к кому-то пойти, если это касается всей бригады». Причем рабочие не видят возможности обращения за помощью в профком своего предприятия, считая его зависимым от администрации. Лишь у рабочих, имеющих опыт работы на других предприятиях, есть редкая готовность искать защиту в вышестоящей профсоюзной организации: «Может быть, я предложу ей сходить в профсоюз, но не к нам, а в Облсовпроф». В ходе обсуждения даже возникла идея, поддержанная большинством участников, что профсоюзный лидер должен быт прислан извне. «Из своих вырастить независимого профсоюзного лидера невозможно! Как он будет независимым? Он же вырос здесь и обязан свои ростом администрации…». 

Нет готовности у рабочих данного предприятия, принимать участие в массовых акциях проявления солидарности. Даже сбор подписей возможен только в случае, если это не затрагивает внутренних интересов. «За Нельсона Манделу подписаться – пожалуйста, а против директора, ни в коем случае!».

Таким образом, следует признать, что на предприятиях комбината солидарное поведение отсутствует. Мало того, механизмы группового взаимодействия действуют против рабочих, усиливая эксплуатацию за счет самоэксплуатации. Это своего рода «солидарность наоборот», когда рабочие ухудшают положение друга. Причины существования такой ситуации коренятся не столько в головах «старых» или «неопытных» рабочих, сколько в организации производства и технологии. На укрепление «солидарности наоборот» работают следующие факторы:

· низкий технологический уровень производства и отсутствие высокой квалификации;

· низкая дифференциация в оплате труда;

· отсутствие механизма предъявления и рассмотрения претензий рабочих;

· безнаказанные нарушения трудового законодательства.

В таких условиях даже принцип индивидуального невмешательства не может помочь работникам, и они вынуждаются активно содействовать всем замыслам администрации, даже тем, которые ухудшают их положение. Поэтому представления о солидарности представлены самыми общими представлениями, никак не связанными с реальным поведением. Например, такими, как «мы должны помогать друг другу», хотя эта фраза, как было показано выше, может содержать абсолютно противоположный смысл. В реальности существуют лишь самые простые формы солидаристского поведения. Это моральная поддержка и сочувствие товарищам, испытывающим притеснения и давление со стороны администрации. Максимум возможного, это дружеская поддержка при попытке защитить себя с помощью внешних сил: обращение к юристу, обращение в вышестоящий профсоюзный орган и т.п. Более сильные проявления поддержки и товарищества невозможны, так это неизбежно преследованию. 

ОБЩИЕ ВЫВОДЫ

Данное предприятие является экономически стабильным, поэтому  достаточно привлекательно для работников. Профсоюз выполняет роль социального отдела, председатель профкома включен во все комиссии и состав совета директоров. На председателя возложены обязанности ответственного за социальную работу, которая распространяется, в большей степени, на сферы материальной помощи и культмассовой работы. В профсоюзном комитете выделены комиссии, но фактически работает культмассовая и по выплате материальной помощи.

 В подразделениях предприятия есть цехкомы, но их роль пассивна. Формальное членство в профсоюзе обеспечивается за счет автоматического зачисления при поступлении на работу. 

Коллективный договор не является предметом спора, полностью готовится специалистами предприятия, изменения в последней редакции уменьшили число льготных категорий и уменьшили величину традиционных выплат.

Таким образом, данный профсоюз действует в рамках патерналистских отношений. Изменения организационной структуры комбината не повлекли за собой существенных изменений в производственной и финансовой сферах деятельности, а также не изменили положение профсоюзной организации на комбинате.
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