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Надежды на успешное развитие новых форм управления, в том числе и

трудовыми отношениями, на наш взгляд, связываются, прежде всего, с

предприятиями, создание которых изначально определялось

капиталистическими приоритетами. В исследовании1 мы исходили из

предположения, что бизнес без «советских корней», созданный на частные

средства, в меньшей степени будет отягощен грузом традиционных

управленческих практик; формы приспособления к рыночным условиям

будут иными, возможно, более «продвинутыми», чем на традиционных

предприятиях (трансформированных – приватизированных или выделенных

из бывших государственных предприятий). Рассматривались управленческие

практики «автономных» предприятий малого и среднего бизнеса, созданных

на частные средства и выступающих в качестве самостоятельных субъектов

рынка. Помимо времени и способа создания бизнеса, объект исследования

ограничен размером предприятия (численность работающих от 50 до 400

человек) и наличием независимого экономического статуса2.

1 В основе статьи – результаты монографического исследования (case studies) 8 предприятий,

расположенных в Самаре, Екатеринбурге, Кемерово, Сыктывкаре, осуществленного в рамках проекта

Межрегионального Института сравнительных исследований трудовых отношений (ИСИТО) в

сотрудничестве с Центром сравнительных трудовых исследований Уорвикского Университета

(Великобритания) с апреля 2002 г. по март 2006 г. «Менеджмент и трудовые отношения: практики

управления на современных российских предприятиях».

2 Последнее обусловлено тем, что, как известно, юридически самостоятельная фирма, входящая в бизнес-

группу, часто фактически не является полноценным экономическим агентом рынка, а высокая степень

аутсайдерского контроля во многом определяет вектор их развития. В результате они демонстрируют,

скорее, модели управления крупного хозяйствующего субъекта – корпорации, что позволяют выделить их в

особый «корпоративный» сектор экономики [1, 2].
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Это предприятия, в основном, промышленные (машиностроение,

металлургия, полиграфия, пищевая промышленность, производство мебели,

лесозаготовка и лесопереработка, службы сервиса и услуг), являющиеся

«успешными» с точки зрения репутации на рынке, экономической

стабильности, а также по социальным показателям, в частности, по уровню

заработной платы; образованные до 1996 г. и сумевшие устоять в кризисе

1998 г.; они представляют классические примеры успешного

предпринимательства в сфере малого бизнеса; находящиеся на разных

ступенях перехода от стартового этапа к тому этапу развития, когда

значимость приобретают эффективность, устойчивость, а также активизация

инновационной деятельности.

Опыта реформирования российской экономики, в том числе и

трансформации управления на российских предприятиях отражен в целом

ряде публикаций теоретического характера, посвященного разработкам

различных типов управления («советского», «постсоветского», «западного»).

В меньшей мере представлены труды эмпирического плана, анализирующие

практики управления, как на предприятиях различных типов, так и по разным

сферам управления предприятием [2].

В данной статье затронуты только некоторые аспекты управления

социальной сферой, главным образом, сферой труда, поскольку именно эта

проблематика в малом и среднем бизнесе остается пока наименее

исследованной.

УПРАВЛЕНЦЫ И СОБСТВЕННИКИ

Поскольку новые фирмы чаще создавались под перспективные

рыночные ниши, чем под имеющих соответствующую квалификацию

организаторов, среди менеджеров в малом и среднем бизнесе практически нет

«отраслевых» управленцев-профессионалов, которые еще сохранились на

традиционных предприятиях. Руководители новых частных фирм

представляют собой довольно специфический слой управленцев-самоучек,
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самостоятельно приобретавших управленческую квалификацию и

технологическую компетенцию по мере становления бизнеса. Часто они

имеют хорошее базовое техническое образование и опыт работы в

высокотехнологичных отраслях (закрытые КБ, оборонные заводы и пр.), а

«уйдя в бизнес», самостоятельно освоили технологии производства,

постепенно накапливая экспертные и рыночные знания. Многие из них уже

имеют дополнительное «рыночное» образование (но оценивают его качество

как крайне низкое). В период подъема и развертывания бизнеса их знания,

усиленные энтузиазмом и деловой активностью, определяли высокий

потенциал готовности к инновационной деятельности, однако в

изменившихся условиях всего этого оказалось недостаточно для решения

других задач, связанных, в частности, с анализом рынка, способностью

оценивать и текущую ситуацию, и идеи стратегического характера.

Несмотря на острую потребность в специалистах по управлению, найм

менеджеров на открытом рынке труда достаточно редкая практика. С одной

стороны, еще нет осознания необходимости инвестирования в персонал –

обучения или вложения средств в «покупку» нужного специалиста на рынке,

с другой стороны, слишком велик страх утечки информации - лояльность

рассматривается как необходимое требование к сотруднику, которое ценится

выше профессионализма и функциональности. Поэтому управленческий

состав в малом бизнесе довольно часто представлен узким кругом

доверенных лиц, соратников.

Структура управления на новых предприятиях складывается, как

правило, стихийно, а реакции в области ее выстраивания не соответствуют

быстрым темпам роста предприятия. Характерна изначальная экономия на

управленческом аппарате, которая выражается в совмещении

управленческих функций, отсутствие «лишней» соподчиненности и пр.

Формальная структура управления реконструируется с трудом, поскольку,

во-первых, практикуется многофункциональность менеджеров, во-вторых,
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прямая подчиненность непосредственно директору. В целом, для управления

свойственна высокая концентрация властных полномочий в руках

директоров, совмещение ими функций стратегического планирования и

оперативного управления, упрощенный «плоский» характер управленческой

структуры. «Может, было бы проще нанять управленцев и «драть с них

три шкуры». Но в этом есть и свои минусы: их надо контролировать, у них

возникают свои интересы, они начинают на свой карман работать» –

директор предприятия по санобработке-13.

Совмещение функций менеджера и собственника, вообще, характерно

для российской экономики. Так, по данным Ассоциации менеджеров, среди

высших руководителей в частном секторе собственников 82%,

руководителей рангом ниже – 55% [3]. Для небольшого частного

предприятия концентрация оперативного управления в руках собственника

выливается в отсутствие практики делегирования полномочий, в тотальный

контроль владельца бизнеса за деятельностью наемных менеджеров,

претензии и жесткие требования. Логика руководителя в этом случае такова:

он, будучи владельцем, рискует собственными средствами и работает «не

покладая рук», а менеджеры не проявляют в той же мере активность и

творчество. Очевидно, конфликт между ключевыми фигурами, владеющими

информацией и посвященными в специфические тонкости деятельности

фирмы, может обернуться для предприятия большими неприятностями,

поэтому уровень напряженности внутри команды менеджеров, как правило,

достаточно высок.

Директор, как правило, основной владелец в большинстве случаев, и

единственный. Модель «коллективной менеджерской собственности»

выглядит менее жизнеспособной (по крайней мере, на исследованных

предприятиях). В подтверждение этому тезису приведем следующий факт:

практически на каждом из предприятий, изначально образованных как

3 Предприятиям даны условные названия.
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партнерский бизнес, через 5-6 лет совместной работы возникал конфликт

между партнерами-собственниками, который заканчивался тем, что один

(или несколько) владельцев выходили из бизнеса. При этом они не только

изымали свою долю собственности, но и уводили с собой часть команды, что

неизбежно наносило существенный урон уже налаженному делу. Еще

больший ущерб от такого рода конфликтов между собственниками –

последующее образование конкурирующей фирмы-близнеца, с тем же

профилем деятельности, сетью деловых партнеров и пр.

УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОВЫМИ ОТНОШЕНИЯМИ.

Состав рабочей силы на традиционных и новых предприятиях

несколько различается по своим общим характеристикам. Большинство

директоров на традиционных предприятиях, как правило, длительное время

старались удерживать работников даже в тех случаях, когда работы не было,

в надежде на будущие заказы. А так как не было и притока рабочей силы, то

практически полностью исключалась конкуренция за рабочие места, в

результате чего на многих предприятиях произошла стагнация трудового

коллектива, наряду с уходом наиболее квалифицированных кадров,

снизилась производительность труда [4]. На вновь создаваемых

предприятиях частного сектора наемных работников привлекали, уже

ориентируясь на рыночные критерии. Поэтому туда пришли более

инициативные и профессионально мобильные кадры, в большей степени

готовые к адекватному восприятию предложенных условий купли-продажи

рабочей силы, имеющих отчетливо выраженный характер отношений

«хозяин – наемный работник», почти исключающие традиционный

патернализм советских предприятий. Трудовые отношения в частном секторе

предполагают реализацию нормативной модели, в которой

профессиональная и добросовестная работа являются естественной основой

договора между нанимателем и наемным работником, что означает
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интенсивный труд, практическое отсутствие развитой системы поощрения и

наказания работников, низкий уровень социальных гарантий.

Новые работодатели, как правило, не осуществляют каких-либо

заметных инноваций в управление трудом, а воспроизводят в упрощенном и

более жестком варианте традиционные u1087 практики; функции управления

персоналом по-прежнему рассредоточены между линейным менеджментом и

функциональными службами [5]. Частично это можно объяснить тем, что

идентификация нового предприятия происходила в первую очередь в

качестве субъекта рынка и лишь затем в качестве трудовой корпорации,

регулирование труда и формирование внутрифирменных отношений шло по

остаточному принципу.

Существенное отличие в управлении трудовой сферой на «новых»

мелких и средних предприятиях с традиционными, заключается в более

неформальном характере – по сути, к сведению к минимуму любых

внутренних регламентов. Отсутствие должностных инструкций и любых

других регламентирующих документов выступает, в определенной мере,

инструментом управления: должностные обязанности «без границ»

позволяют менеджменту заставлять работников выполнять любые

поручения. «Новые» работодатели часто мотивируют отсутствие

формальных правил тем, что в небольшом коллективе это способствует

увеличению «гибкости» трудовых функций в соответствии с текущей

загрузкой: «Меня часто народ просит их (правила) написать, я им говорю:

Это фиговый листочек, я такой листочек никогда писать не буду. Что

значит написать должностную инструкцию? На большом предприятии они

нужны. На нашем маленьком, если мы ее напишем, то либо человек будет

делать все, что, в принципе, невозможно, либо будет говорить: «А этого у

меня в инструкции нет» – директор типографии-1.

Формы трудовых контрактов. Менеджмент в новом секторе чаще

склонен использовать бессрочный найм, как наиболее простой способ
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оформления трудовых отношений (введение срочных контрактов на 3-х из 8

исследованных предприятиях в целом не меняет ситуации). Работодатели

рассматривают введение срочных договоров как прогрессивную рыночную

инновацию, но, скорее, это носит декоративный характер: «Мы просто

использовали опыт других серьезных контор». Условия контрактов –

единые для всех работников. Они предусматривают, как правило,

испытательный срок и автоматическое продление контракта при отсутствии

претензий сторон. Работники воспринимают эти трудовые контракты как тот

же бессрочный найм и часто даже о них не знают. Типичная ситуация –

договор о найме заключается, но подписавший его работник даже не помнит

условий [6]. Определяющим фактором стабильности занятости для

большинства работников является наличие записи в трудовой книжке, а

закрепление условий труда посредством контракта не воспринимается как

гарантии занятости. Нужно отметить, что рабочие частных предприятий в

большинстве своем убеждены, что отсутствие документов, в том числе и

трудового договора, нормирующих отношения, не оказывает какого-то

влияния на их положение. В условиях фактического преобладания

неформально-договорных отношений между работником и работодателем,

любые документы практически не востребованы ни в качестве инструмента

управления, ни в качестве гаранта соблюдения трудовых прав: «Договор, в

конце концов, больше написан в интересах начальника. Он – хозяин, если ему

не выгодно, он не будет соблюдать условия. В случае чего он скажет: "Не

устраивает – иди, увольняйся". Куда обращаться? Контролировать его

некому» – работник машзавода-7. Действительно, при наличии претензий со

стороны руководителя уволить работника не составляет проблемы.

Например, на металлургическом заводе-4 используется такой прием:

одновременно с заявлением о приеме на работу, пишется заявление об уходе

по собственному желанию (без даты).
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Политика заработной платы. В основе принципов установления

заработной платы теперь лежат экономические ограничения, которые

пришли на смену формальной регламентации заработков. Предприятия чаще

ориентируются на рыночные условия (региональную цену труда), заработная

плата превратилась в автономный компонент издержек, а ее рост не зависит

от масштабов роста производства. На новых предприятиях системы оплаты

труда отличаются бoльшей ситуативной гибкостью, размер ФОТ напрямую

зависит от объемов работ, которые не имеют четкого планирования. Если на

этапах становления бизнеса довольно часто использовалась прямая привязка

размера заработка работника к индивидуальному трудовому вкладу, то в

настоящее время заметны тенденция постепенного отхода от подобных

практик и попытки формирования коллективистской мотивации труда, что

проявляется в отказе от сдельной формы оплаты. Так, модернизация системы

оплаты труда (Рыбзавод-1) предусматривает жесткую привязку заработка к

групповому результату: зарплата разных групп работников приведена в

зависимость от уровня достигнутых показателей каждой категорией

работников – от производительности труда по группе рабочих (выработки)

до процента от прибыли по группе управленцев. Зависимость заработка

основных рабочих не от их личных усилий, а от общего объема

произведенной продукции – от результатов труда всего коллектива,

оценивается линейными руководителями как позитивное нововведение:

«Раньше было проблемой заставить делать что-то кроме своей операции.

«Свое» сделал, и трава не расти, ему домой надо. Чтобы погрузить мебель,

каждого попросить надо было, а сейчас без напоминаний и свое сделают, и

другому помогут...», – начальник производства мебельного комбината-2.

В новом секторе чаще всего экспериментируют с оплатой труда

менеджеров по продажам – специалистов, освоивших технику продаж,

прошедших тренинги, наработавших опыт коммерческого агента и, главное,

клиентуру. В отношении этих работников, остро востребованных на рынке,
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практикуются различные варианты системы оплаты – от процента от сделки

до установления высоких твердых окладов, когда переменная составляющая,

отражающая индивидуальный вклад работника, является лишь

незначительной частью зарплаты. В целом, по сравнению с традиционными

предприятиями, системы оплаты труда в новом секторе носят более гибкий,

упрощенный, но и закрытый характер. Известной и неоднократно озвученной

практикой является минимизация фонда заработной платы за счет «черного

нала». Для работников это создает целый ряд проблем, как текущих

(например, затруднения при пользовании системой банковского

кредитования), так и будущих (например, пенсионного обеспечения), что

вполне осознается многими руководителями: «…Когда люди будут

подходить к пенсионному возрасту, проблемы полезут. К пенсии все

вылезет. Мы ведь не показываем всю зарплату. Реально она у нас больше,

чем на многих других предприятиях, но официально она 1500 руб.», –

директор мебельного комбината-2. В то же время «черная бухгалтерия»

является таким мощным инструментом сокращения издержек, что

предприниматели вряд ли откажутся от подобной практики в ближайшем

будущем: «…Если это сделать, можно просто сразу закрываться…», –

коммерческий директор металлургического завода-4.

Социальная поддержка работников. На традиционных предприятиях

ориентация на социальную поддержку трудовых коллективов сохранилась,

хотя ее масштабы и направления, безусловно, изменились: несмотря на

финансовые трудности, по-прежнему продолжают предоставлять социальные

льготы и даже содержать на своих балансах социальную инфраструктуру.

Это и следование традиции, и элемент трудовой мотивации, и конкурентное

преимущество на рынке труда, и определенный способ компенсации

невысокой зарплаты, когда социальные гарантии являются значимым

стимулом для удержания работников. А большинство новых хозяев в малом

и среднем бизнесе считают, что согласно рыночному стандарту бизнес не
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должен заниматься социальными проблемами – здоровье и быт работников

находится вне сферы деятельности предприятия, полностью отнесено в

приватную жизнь. Как правило, работодатели отказываются от

предоставления социальных услуг и гарантий работникам, в лучшем случае,

социальный пакет ограничивается соблюдением обязательных социальных

гарантий. Изучение практик трудовых распорядков на новых предприятиях

показывает, что даже обязательный минимальный набор гарантий

соблюдается далеко не всегда. Например, оплата временной

трудоспособности может формально присутствовать, но, на практике, низкий

размер официальной заработной платы делает сумму компенсации

ничтожной, а оформление «больничного» – нецелесообразным; не везде

соблюдаются гарантии предоставления очередного оплачиваемого отпуска,

например, на одном из предприятий гарантированный отпуск составляет

только 14 дней и оплачивается только в 50%-ом размере (Мебельный

комбинат-2). Другое предприятие вообще не предоставляет своим

работникам оплачиваемого отпуска, объясняя это тем, что «они (работники)

не хотят сами» (Рыбзавод-1). В условиях преобладания гибких договорных

отношений, персонал таких предприятий, как правило, отдыхает и лечится,

не получая никакой денежной компенсации: «Заболею или, если нужен

отпуск, – можно договориться, кому подменить, – найдется», –

переплетчица типографии-1.

Трудовые коллективы предприятий малого и среднего бизнеса не

сплоченны, отношения между сотрудниками носят, скорее, конкурентный

характер, хотя работодатели в большинстве своем ориентированы на

создание стабильного коллектива с постоянной занятостью. В этом

отношении социальный пакет является, несомненно, фактором,

способствующем закреплению наемных работников. Введение социального

пакета для персонала – верный признак стабилизации, развития и

закрепления кадров. Все больше руководителей начинают рассматривать
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социальный пакет в качестве элемента корпоративной культуры и

отличительной черты «порядочного» ведения бизнеса. «Социальные льготы

появлялись постепенно. Сначала с «больничным» решили, хотя бы немного

человеку платить, если он болеет, плохо, когда совсем ничего. Просто у

людей, которые пришли с государственных предприятий, что-то должно

быть. Через год, я думаю, мы будем оплачивать две недели отпуска. Жизнь-

то меняется. Мы ничего не u1087 планируем, все, скорее, на интуиции. Пока этим

обходимся», – директор мебельного комбината-2.

В некоторых фирмах постепенно вводится система регулярной

социальной поддержки, хотя она и не включает элементов

модернизированного социального пакета, носящего характер страховых

выплат (пенсионное страхование, дополнительное страхование по болезни и

пр.), которые стали практиковаться в ряде крупных компаний. Чаще

используются привычные формы – оплата путевок, посещений спортивных

залов, выдача беспроцентных ссуд, единовременная социальная помощь в

виде выдачи материальной помощи (механизм ее распределения исключает

какую-либо систему и полностью основан на индивидуальном подходе и

функционирует в режиме разовых обращений). Распределение других

социальных льгот строго дифференцированно: они предназначены либо для

определенных категорий работников, как правило, менеджеров, либо вообще

предоставляются индивидуально – только для отдельных руководителей.

Общий социальный пакет, который часто не закреплен никакими

документами, включает, прежде всего, постоянные услуги или компенсации,

связанные с социальным обеспечением производственного процесса –

дотации на транспорт, доставка на работу, организация и частичная оплата

питания. (В трех фирмах были осуществлены капитальные вложения в

социальную сферу – новые столовые, душевые, раздевалки для работников,

что было предметом особой гордости руководителей).
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Таким образом, социальная политика новых собственников в полной

мере является проявлением политики экономической, а традиционные

формы социальной поддержки наемных работников имеют рыночное

содержание. Следуя логике экономического поведения, новые работодатели

используют социальный пакет в качестве инструмента управления

персоналом, а не социальной помощи, как на многих традиционных

предприятиях, где льготы, как правило, либо доступны всем работникам,

либо дифференцированы по принципу поддержки наиболее слабых групп

(пенсионеры-ветераны предприятия, матери-одиночки, инвалиды и пр.).

Участие работников в управлении или «Кому нужны профсоюзы?»

Правила трудовых отношений в частном секторе устанавливают

исключительно собственники, они и транслируют их на уровень работников.

В отличие от традиционных предприятий, на частных практически

отсутствует институт профсоюзов. Является ли это свидетельством более

низкой степени защищенности наемных работников? С одной стороны, да,

поскольку отсутствует механизм реализации трудовых прав; с другой –

большинство работников не испытывают потребности в создании

профсоюзной организации. Работники и работодатели в этом вопросе

выступают почти солидарно, во всяком случае, общая аргументация такова: в

небольших коллективах налицо короткая связь в цепи «руководитель фирмы

– рядовой работник», поэтому посредническая роль профсоюза не нужна.

Для многих профсоюз однозначно ассоциируется с крупным производством;

в отношении к профсоюзам существенную роль играет и поколенческий

фактор; для людей старшего возраста отсутствие профсоюзной организации

в деле защиты трудовых прав в значительной степени связано с

дискредитацией идеи профсоюзов в советском варианте, а молодежь, не

имеющая опыта профсоюзного членства, порой не может судить о

профсоюзах, поскольку даже не знает, что это такое. В целом, среди

работников частных предприятий бытует представление о беспомощности
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нынешних профсоюзов, что не лишено оснований. Как показывают

результаты исследований трудовых отношений в современной России,

деятельность профсоюзов, сохранившихся на большинстве традиционных

предприятий, далека от реальной защиты прав работников [7]. Первичные

профсоюзные организации отчасти приняли на себя функции управления

персоналом, распределяя предоставленные работодателем социальные блага.

Ликвидация распределительной функции профсоюза на традиционных

предприятиях тормозится представлением работников о том, что «профком__________»

платит за путевки и лечение. Примечательно, что администрация не делает

попыток объяснить рабочим, что путевки и другие выплаты не имеют

никакого отношения к профсоюзным льготам. В малом и среднем бизнесе,

где практически нет «социального пакета», а поэтому и распределять в

сущности нечего, это поле деятельности для профсоюзов отсутствует. По

сути, ресурсы общественной организации в настоящее время оказываются

преобразованными в административные ресурсы и используются

менеджерами для эффективного управления организацией.

ПОДДЕРЖКА ТЕРРИТОРИАЛЬНОГО СООБЩЕСТВА –

«СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ БИЗНЕСА». Развитие

гражданского общества предполагает обязательства бизнеса вносить свой

вклад в улучшение качества жизни (часто это называется

"благотворительностью"). Круг российских компаний, для которых

социальное участие – составная часть корпоративной политики, весьма

ограничен (более половины всех пожертвований выделяют 50 крупнейших

национальных компаний [8]). Предприятия малого и среднего бизнеса тем

или иным образом также вовлечены в подобную деятельность, вне

зависимости от того, имеет ли их менеджмент четкое представление о

понятии «социальная ответственность бизнеса» или нет. Управленческие

практики в этой сфере весьма разнообразны, но предприятия «нового» и

«традиционного» секторов существенно различаются как по степени
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вовлеченности в подобную деятельность, так и по характеру ее самой. Для

предприятий, в том числе и небольших, существующих с советских времен,

характерны преемственность благотворительных практик, сохранение

некоторых форм прямой поддержки социальной сферы и «шефства» над

бюджетными организациями. Но в современных условиях для подавляющего

большинства фирм эти функции являются нежелательными, а руководители

относят их к «деловым издержкам», но необходимым условия успешного

функционирования предприятия: бизнес вынужден «затыкать дыры в

бюджете».

Тем не менее, исследователи склонны рассматривать социальную

поддержку территориям со стороны традиционных предприятий как

реализацию механизма «социальных соглашений» между прибыльными

производствами и государственными структурами разных уровней.

«Социальная ответственность бизнеса», к счастью, не сведена к прямому

давлению со стороны властей или «добровольной, сознательной» политике, а

выливается в серию гласных и негласных договоров с властями.

Традиционные предприятия осуществляют поддержку территории в обмен на

привилегированный доступ к важным деловым услугам, при этом

руководитель, как правило, остается членом единой управленческой элиты,

объединенной иерархическими связями и общими нормами поведения, хотя

ему надо постоянно доказывать, что он лояльный член номенклатуры, а не

только частный предприниматель. Новые предприятия реже включены в

систему подобных социальных контрактов с властями и могут

позиционировать свой бизнес в качестве абсолютно коммерческого проекта,

отчужденного от интересов каких-либо территорий. «Наше предприятие

осуществляет всю свою деятельность легально, платит все налоги. … У нас

все открыто, у нас зарплата не 400 рублей, не платятся «серые» зарплаты

или «черным налом». Если мы платим такие налоги, то нельзя требовать,

чтобы мы имели еще какие-то социальные программы… Наше предприятие
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с абсолютно прозрачной системой, в условиях коррупции нагружать еще

какими-то нагрузками просто неэтично. Считаю, что наша компания не

должна участвовать во всех этих делах, а, зная, какие деньги мы отчисляем

государству, я не считаю, что мы еще что-то должны», – коммерческий

директор телекоммуникационного предприятия-1.

Цена такой политики, укладывающейся в схему уплату налогов, – так

называемый «открытый бизнес», то есть полная легализация бизнеса и

инвестиционная независимость, которые присущи крупному бизнесу. Что

касается малого и среднего бизнеса, то, конечно, ни о каком «открытом»

бизнесе речь пока не идет. Эти предприятия, в большинстве своем,

установленные государством правила стараются просто игнорировать,

охотно используя имеющиеся прорехи в налоговом режиме для сокращения

налоговых обязательств, а мотив «социальной ответственности» возникает

только в отношении поддержки собственных работников: «Должны быть

какие-то другие механизмы все равно какие, но не за счет людей. Неужели

такое огромное государство не может помочь? У меня коллектив 40

человек, если по-хорошему, то все нуждаются в лечении – сделать

операцию, например, зубы вставить. У меня для этого нет денег. …

Ответственный бизнес – это качественно созданный продукт, достойная

зарплата людям», – директор типографии-1.

Когда новый бизнес становится прибыльным и успешным, он, как

правило, все же включается в спонсорскую помощь региону. Но это, на наш

взгляд, скорее проявление рыночного эгоизма, чем стремления к

благотворительности. Так замечено, что малый и средний бизнес больше

«специализируется» на помощи различным силовым структурам. Мотивация

тут противоречива: с одной стороны, необходимость помощи «бедным»

бюджетникам, но, весьма значимым для территориального сообщества

службам, с другой – не скрывается рациональный интерес: сохранить

бесконфликтность во взаимоотношениях или обеспечить поддержку местных
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пожарных, милиции, налоговых органов и др. Новые «независимые» игроки

на рынке вынуждены встраиваться в систему государственного

протекционизма, при этом они менее защищены, поскольку не располагают

устоявшимися связями, как традиционные предприятия и инвестиционной

независимостью как «интегрированные» новые фирмы. Собственно

«благотворительность» в понимании владельцев предприятий малого и

среднего бизнеса более относится к приватной сфере – это, скорее, личный

акт милосердия, не имеющий отношения к стратегическим целям

предприятия и используемый в большей мере для личностной

самореализации: «Почему занимаемся благотворительностью? Жалко всех,

все мы люди, и если ты хоть чем-то можешь помочь, то почему нет? На

Земле во всем равновесие: сегодня ты сделал кому-то хорошо, потом к тебе

вернется. А материальных каких-то выгод в этом нет абсолютно: PR нам

не нужен, заказчиков от этого больше не будет, госзаказ от этого не

увеличится», – директор мебельного комбината-2. Граница между

средствами организации и личными средствами собственника в данном

случае является, по сути, условной, и руководитель выбирает реципиентов

благотворительной помощи согласно собственным нравственным

представлениям. Доминирует личностный подход: чаще всего, это адресная

помощь нуждающимся социальным группам – дети, инвалиды, ветераны

войны и др. В целом, малый бизнес предпочитает экономичные и

максимально конкретные формы благотворительной поддержки, основной

формой является бесплатная (или по льготным ценам) передача продукции и

услуг предприятия.

С самого начала российских реформ, с известного Закона о кооперации

(1988 г.), важная роль малого и среднего бизнеса в возрождении

отечественной экономики признавалась буквально всеми. Правительства,

сменяя друг друга, принимали документы, призванные продемонстрировать

их стремление поддержать этот сектор, и даже иногда пытались их
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выполнить. Все это было направлено на то, чтобы создать «коммерческому

пролетариату», как образно охарактеризовал малый бизнес Президент РФ

В.В. Путин, равные конкурентные условия с другими участниками рынка. В

то же время можно констатировать, что предпринятые меры не обеспечили

ни ожидаемого бурного развития предпринимательства, ни инновационных

практик управления.

• Адаптация к условиям неравноправной конкуренции происходит

путем формирования альтернативных неформальных деловых сетей и

условий для автономного существования, путем самообеспечения, то есть

отдается предпочтение созданию собственных производственных и

сбытовых ресурсов их покупке на рынке. Новые «независимые» игроки _________на

рынке также вынуждены заново встраиваться в систему государственного

протекционизма, не располагая устоявшимися связями как у традиционных

предприятий, и не имея инвестиционной независимости как у

«интегрированных» новых фирм. Руководители исследованных фирм говорят

о затрудненном доступе к ресурсам, об административных барьерах и пр.

• Анализ реальных практик выстраивания взаимоотношений с властями

показывает, что для малого бизнеса традиционной является позиция «глухой

обороны»: держаться подальше, платить по минимуму, тем более что

налоговое законодательство все еще остается противоречивым и сложным.

Это приводит к ситуации, когда большинство предприятий малого и

среднего бизнеса не осуществляют полноценно и легально свою

предпринимательскую деятельность, что является широко известным

фактом. Распространена практика разделения внутри одного бизнеса на

формально «независимые» фирмы, в условиях высокой неопределенности и

зависимости от внешних факторов такое дробление позволяет снизить риски

для всего бизнеса и создать поля деятельности, позволяющие

манипулировать ресурсами с максимальной выгодой. Подчеркнем, все эти

реорганизации и включения в деловой контур предприятий, которые имеют
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официальные льготы, являются сугубо формальными и преследуют цель

минимизировать налогообложение, принципиально не затрагивая схему

управления предприятием.

РЕАЛИИ МАЛОГО И СРЕДНЕГО БИЗНЕСА: СОЦИАЛЬНЫЕ И

ТРУДОВЫЕ ПРАКТИКИ.

• Можно предположить, что успешность новых частных предприятий

малого и среднего бизнеса обусловлена, в первую очередь, удачным

попаданием в потенциально емкую рыночную нишу. Устойчивый

экономический рост обеспечивала, скорее, эксплуатация этого ресурса, чем

поиск оптимальных управленческих практик и стратегий. Пока для многих

предприятий этот ресурс продолжает действовать, но по мере развития

конкуренции все большую негативную роль будет играть неопределенность

внешней среды, присущая малому и среднему u1073 бизнесу, в большей мере чем

для традиционных предприятий.

• Выводы относительно различий в трудовых отношениях между

новыми частными и традиционными предприятиями, с очевидностью

подтверждают только то, что на первых существуют более

неформализованные трудовые отношения, что подтверждается целым рядом

исследований [9]. В то же время, хотелось бы отметить, что бытующие

представления о «беспределе», который творится частном секторе, несколько

преувеличены. Действительно, формальная защищенность трудовых прав

работников ниже, чем на традиционных предприятиях. В то же время,

легитимность правил зависит не от степени их формализации, а от того,

насколько они общеприняты, насколько им следуют в повседневной

практике. На «старых» предприятиях формализованные регламенты

существуют практически без изменений с советских времен, но и там

неформальные отношения определяют всю трудовую сферу, являются

способом существования этих формальных норм. И в том, и в другом секторе

трудовые отношения в большей степени структурируются неформальными
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правилам. На новых предприятиях эти правила не менее стабильны, и редко

изменяются под влиянием внешней среды, в том числе и рыночных вызовов.

И пока работодатель соблюдает им же установленные и принятые

работниками правила, на новых предприятиях поддерживается социальный

мир.

• Отстранение рядовых работников от участия в управлении является

одной из основных характеристик социальной ситуации и на старых, и на

новых предприятиях – отношение к людям, в том числе и к наемным

работникам, определяется «доброй волей» работодателей.
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