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Введение

Почти четверть века отделяют нас сегодня от начала «перестройки», начатой в 80-е годы ХХ столетия единственным президентом бы-вшей могучей советской державы – СССР – М. С. Горбачевым. Суть ее – модернизация всех сфер общественной жизни, что на деле означало совершенствование, развитие, накопление позитивных качествен-ных изменений, связанных с ростом количественных изменений (экономических, социальных, культурных и др.) и переходом их в новое качество. Однако такая модернизация, которую можно охарактеризовать как «осовременивание» (что, кстати, является объективным исто-рическим процессом, обеспечивающим поступательное развитие общества), неизбежно вызывает в социуме кризис традиционной системы ценностей, дестабилизацию внутренних связей, смену приоритетов культурного развития и т. д. Все это, в конечном счете, и привело к разрушению социальной инфраструктуры, негативным изменениям в экономике, к развалу СССР и образованию на его огромной территории новых самостоятельных национальных суверенных государств, включая современную Российскую Федерацию.

Сегодня обществоведы разных направлений (социологи, историки, философы, экономисты и др.) активно обсуждают концепцию институциональной и технологической зависимости развития России от предшествующего периода и, в первую очередь, степень этой зависимости, а также механизмы воспроизводства ее в новых условиях и обстоятельствах, а вместе с тем возможности смягчения (ослабления) ее нежелательных проявлений, в том числе с помощью выбора адекватной стратегии и тактики рыночных реформ, проведения адекватных мер социально-экономической политики и прочее. Это связано с тем, что Россия имеет ряд особенностей социальной организации и культуры, которые сформировались в дореформенный период и воспроизводятся по сей день, но, подчас, в более радикальной форме, и которые необходимо учитывать в процессе преобразований. В частности, невысокий уровень правового сознания и поведения, правовой нигилизм; относительно низкий уровень жизни и относительно невысокие притязания массовых групп населения в советский период; доминирование трудовой ориентации над рыночной в массовых представле-
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ниях о социальной справедливости в распределении общественного богатства и личных доходах; низкая ценность самостоятельности и не-зависимости в социально-экономическом пространстве и т. д., – все эти унаследованные из не совсем далекого прошлого особенности вза-имосвязаны друг с другом и в комплексе сказываются на современном векторе рыночных преобразований.
Так, «на входе» в реформы около 40 % россиян стояли за распределение по труду: лучше должны жить те, кто работает больше, тяжелее, квалифицированнее. И только 20–25 % можно было с большой осторожностью идентифицировать с людьми, разделявшими рыночные представления о справедливости, т. е. совсем немногие готовы бы-ли признать, что принципиально новый вид труда, который привносит рынок, – предпринимательский труд измеряется не числом часов, проведенных на работе, а некими иными качественными критериями. Согласно рыночным представлениям о справедливости предпринимательский доход зависит в значительной степени от оборотливости, экономического чутья, точности расчетов, готовности к разумному риску и других факторов [Заславская, Т. И. Российское общество на социальном изломе: взгляд изнутри. – М. : ВЦИОМ, МВШСЭН, 1997. – С. 73–75]. И в 2000-е годы, по данным М. А. Шабановой, подавляю-щее большинство россиян (90–93 %) считают неравенство в распределении общественных благ справедливым в том случае, если оно отражает различия в количестве и качестве затраченного труда, а не степень успешности деятельности в условиях рынка [Шабанова, М. А. Проблема встраивания рынка в «нерыночное» общество // СОЦИС. – 2005. – № 12. – С. 36].
На рубеже 1990-х годов наша страна оказалась в сложной и нап-ряженной макроэкономической ситуации, вступила в полосу резкой социальной трансформации советского общества и его подсистем (эко-номики, политики, культуры, всей совокупности общественных отно-шений). Радикальным образом преобразовывалась вся сфера труда в связи с переходом на рыночный путь развития: появление новых про-фессий, новых знаний и умений, профессиональной дифференциации, изменение системы управления производством и организации труда, его фиксации и оплаты. Для комплексной социально-экономической оценки ситуации необходимо было учитывать чрезвычайно неблагоприятный, а по большинству социально-экономических показателей –
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кризисный фон осуществлявшихся преобразований. Ситуация для про-мышленных предприятий Восточно-Сибирского региона и особенно его крупнейших территориально-производственных комплексов усугублялась тем, что условно можно было бы назвать «Восточно-Сиби-рским коэффициентом»: слабой развитостью социальной инфраструк-туры, неустойчивостью демографической ситуации, сложной экологи-ческой обстановкой и целым рядом других факторов. В связи с этим перед промышленными предприятиями, вырабатывавшими исходные направления своей социально-экономической политики, на передний план выступил такой существенный компонент социального планиро-вания, управления и регулирования, как социологический анализ сло-жившейся ситуации, научный прогноз ее развития и поиск оптимальных путей социальной политики.
В то же время обновление и изменение условий жизни, нравственных ценностей, социально-экономических ориентиров вынуждают людей постоянно и непрерывно переживать процесс социальной адап-тации. Большой толковый социологический словарь трактует адаптацию как «путь, которым социальные системы любого рода (например, семейная группа, деловая фирма, национальное государство) «управляют» или отвечают на среду обитания» [Большой толковый социологический словарь (Collins). Т. 1. – М., 2001. – С. 17]. Иначе говоря, социальная адаптация есть не что иное, как приспособление человека к новым условиям жизнедеятельности путем использования различных средств, включая экономические. А это означает принятие новых норм и ценностей, целевых установок изменяемой социальной среды, что ведет к изменению сознания и, соответственно, поведения людей, их жизненного уклада, образа жизни, к освоению новых стимулов и но-вых форм социального взаимодействия. Одновременно адаптация тре-бует психологического освоения меняющейся системы общественных отношений (адаптация к новому строю), и, соответственно, психологической готовности и способности пережить чрезвычайную ситуацию перехода от одних социально-экономических порядков к другим.
В то же время адаптация не должна предполагать лишь пассивное приспособление человека к инновационным изменениям. Ее эффективность и сила кроются в активном воздействии личности на социальную сферу, в ее преобразовательной способности и деятельности. Такая адаптация носит активно преобразующий характер и в ходе ее
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активно изменяется и социальная среда, и сама личность; она поощря-ет инновации и порождает готовность к решению возникающих проблем, мешающих развитию.

Реформирование российского общества конца 80-х–90-х годов по-казало, что в целом процесс его адаптации к инновациям успешным назвать нельзя. Наиболее яркими проявлениями этого стали резкое падение уровня жизни, рост социальной поляризации, напряженности и конфликтности в обществе, его криминализация, игнорирование законов, нравственных норм, негативные демографические изменения (уменьшение рождаемости при одновременном увеличении смертности, включая суициды), растущую эмиграцию и т. д.
Объективное сужение возможностей социального выбора в условиях все более жестко заданных объективных социальных ограничителей предполагает выверенную не только стратегически, но и отшли-фованную, просчитанную вплоть до «алгоритма» логику социального управления со стороны администрации предприятий в контексте осу-ществлявшейся реформы перехода на новую модель хозяйствования. Целью такого исследования проблемы являлся теоретический и методологический анализ, ведущий к формированию этой логики. В данном аспекте большой практический интерес представляет опыт работы администрации территориально-производственного объединения «Усть-Илимский лесопромышленный комплекс» (ТПО УИ ЛПК), который наметил с 1991 года переход на новую модель хозяйственного механизма и модернизированные формы организации труда и его оплаты в условиях рыночной экономики.

В соответствии с поставленной задачей социологической группой научно-производственного центра «Флейм-комплекс» (в составе сот-рудников Братского индустриального института и социологической лаборатории Сибирского технологического института), руководителем которой являлся автор данного обобщения, были проанализирова-ны такие моменты, как: условия и организация труда; его оплата и степень удовлетворенностью ею; эффективность организации трудового процесса; формы и методы повышения профессионального мастерства; возможности продвижения по службе; стиль руководства (от аппарата управления разных подразделений ЛПК до звеньевых) и вза-имоотношения в коллективах различных производственных структур; авторитетность руководителей, специалистов и общественных лиде-
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ров; эффективность системы поощрения за труд; бытовые, производственные и личностные условия работников, другие аспекты жизнедеятельности предприятия. Таким образом, проведен социологичес-кий и социально-психологический анализ готовности трудовых коллективов Усть-Илимского лесопромышленного комплекса и, в первую очередь, его головного предприятия – целлюлозного завода к эко-номической реформе, с целью разработки социологической модели динамики социально-экономической, социально-политической и морально-психологической обстановки на период перехода к новой модели хозяйствования в условиях начала действия рыночных отношений.
Результатом такого анализа стало выяснение социальной адаптации огромного трудового коллектива градообразующего предприятия к намеченным инновациям, как на групповом, так и на индивидуальном (личностном) уровнях. Причем, нас интересовал, в первую очередь, тип социальной адаптации: успешный или неуспешный, успешно-пассивный или успешно-активный, каждый их которых обусловлен определенными чертами, видом (негативный или позитивный) и конечным результатом (эффективностью).
Общий опрос охватил около 60 % всей численности работающих, среди них третью часть составили инженерно-технические работники (ИТР) и руководители, две трети – рабочие основных и вспомогате-льных профессий. Для расширения аналитического и информационного горизонта поискового прогноза исследования были задействованы как экспертная, так и общесоциологическая проработка с последу-ющим анализом социологического дифференциала, полученного с по-мощью анкет, банка социологической информации. С помощью критерия Пирсона доказано наличие согласованности мнений респондентов. Дисперсионный коэффициент конкордации W = 0,76. Следовательно, результаты исследования позволили достаточно обоснованно судить как о состоянии социально-психологического климата в трудовых коллективах ЛПК, так и возможных направлениях управления им и его дальнейшего совершенствования.
Изучение проблемы проводилось в два этапа. В течение 1990 года (на первом этапе исследования) были осуществлены: экспертная оценка мнений и широкое анкетирование различных категорий работ-ников по объективным и субъективным характеристикам экономичес-
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кой и социальной мобильности в контексте экономических новаций; выявлены «болевые точки» в производственных коллективах и проанализирована степень готовности тружеников к нововведениям, пре-дусмотренным к реализации в 1991 г. и в последующие годы.
Для решения поставленных задач проведены: 1) анализ документации кадровой службы основных производственных цехов, на основе чего была составлена сводка данных, позволившая дифференцировать работников по категориям (аппарат управления, ИТР, основные и вспомогательные службы рабочих) с целью проведения экспресс-работы; 2) экспертные беседы с руководителями, специалистами, инженерно-техническими работниками, бригадирами, звеньевыми, рабо-чими основных и вспомогательных профессий [см. прил. 1, 3]; 3) негласное интервьюирование работников аппарата управления заводов и их подразделений; 4) опрос с помощью экспертных и общих анкет [см. прил. 1, 2, 4].

На основе выборки генеральной совокупности все респонденты были разбиты на две большие категории: экспертов и общих респондентов. Причем, эксперты подразделялись на две субкатегории: 1) из числа ИТР и руководителей высшего и среднего звеньев цехового управления, а также руководителей заводских аппаратов управления и их подразделений; 2) высококвалифицированные рабочие основных и вспомогательных профессий, относящиеся к низшему руководящему звену (звеньевые, бригадиры), прошедшие формализованное анкетирование. К общим респондентам относились работники предприя-тия, преимущественно рабочие основных и вспомогательных профессий (80 %), из которых 60 % представляли основные рабочие. Среди инженерно-технических работников технологи составили две трети опрошенных, а управленческий аппарат различных звеньев – 40 %.

Проводимая работа имела комплексный характер, охватывавшая широкий спектр вопросов и проблем, что позволило выявить: а) данные о работниках – состав коллектива по возрасту, полу, квалификации, образованию, мировоззрению, продолжительности работы в ТПО УИ ЛПК и непосредственно на данном конкретном месте (заводе, цехе, бригаде, звене); б) производственные социальные факторы – условия и организация труда, его оплата и степень удовлетворенности, возможности продвижения по службе и т. д.; в) бытовые производственные и личностные условия работников; г) стиль руководства (от ап-
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парата управления до звеньевого) и оценку взаимоотношений в коллективе; д) авторитетность руководителей, специалистов и обществен-ных лидеров.

Первый важный результат, полученный в ходе исследования, показал: несмотря на большую миграцию трудящихся внутри ЛПК (по заводам, цехам и т. д.), а также нехватку специалистов (и в целом рабочих рук), – на предприятии имелось сильное ядро зрелых и компетентных работников со стажем более десяти лет работы в объединении, преданных своему предприятию, за которое они болели всей ду-шой. Эти данные свидетельствовали о готовности трудового коллектива к преемственности, к передаче трудовых функций, накопленного опыта более молодым работникам; на это ядро можно было твердо опереться в намечаемой новой социально-экономической политике, и, в первую очередь, в деле совершенствования системы организации труда и его оплаты.

Вместе с тем, первый этап исследования не сумел дать удовлетворительный ответ на ряд принципиальных вопросов. В их числе выделялись, прежде всего, следующие:

1. Неудовлетворенность объяснением причин низкого уровня бе-зопасности труда. В этой связи, для дальнейшей детализации остро встали такие проблемы, как оптимальное использование рабочего вре-мени (для инженерно-технических работников и технологов, в первую очередь), повышение дисциплины труда (имеются в виду технологический, социально-экономический, технический, организационно-структурный и морально-психологический аспекты). Таким образом, наметилась такая фокусировка анализа, которая позволила системно сгруппировать весь комплекс проблем качественного повышения культуры производства как интегрального технико-технологичес-кого и социально-экономического фактора.
2. Лишь обозначенным, но не исследованным детально важнейшим фактором развития трудового коллектива явилось использование научных (а также личных творческих) достижений, не говоря уже об использовании передового опыта других стран, занимающихся разработкой данной проблемы. Настораживающим результатом первого этапа исследования в этом вопросе стал явно обозначенный сдер-жанный подход большинства респондентов к повышению собственной квалификации. Возник вопрос: в чем основные причины данного
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явления? На него мы попытались ответить на втором этапе исследовательской работы.
3. Ход экономической реформы на предприятии остро поставил проблему материальных и моральных поощрений работников за их труд. По каким критериям должна начисляться заработная плата для различных категорий работников; существует ли «справедливая» уни-версальная шкала тарифов; какова объективно-необходимая разница в зарплате рабочих и ИТР; все ли средства со стороны администрации хороши для быстрого роста зарплаты; следует ли использовать (или даже расширять) применение штрафной системы за прогулы, недисциплинированность, низкое качество труда и т. д.? Эти и другие вопросы, связанные с фактором роста зарплаты, также легли в основу исследования на втором этапе исследования.

4. В ходе первого этапа исследования выяснилось, что ряд респондентов явно отмечали сокрытие истинных причин имеющихся в разных подразделениях ЛПК недостатков и проблем. В чем причины, почему происходит отчуждение социальных групп от социально значимой информации? И на этот вопрос мы попытались найти ответ на следующем этапе своей работы.
5. Респонденты однозначно указали на слабые возможности для проявления творческой инициативы в решении производственных проблем. Поэтому на втором этапе был сформулирован вопрос для анализа: каковы причины сдерживания в проявлении этого важнейшего социального фактора производственного роста?
6. Первый этап работы социологической группы доказал существенное влияние на производственную дисциплину, на рост производительности труда, стабилизацию морально-психологической атмос-феры в трудовых коллективах лесопромышленного комплекса такого фактора, как социально-бытовые условия труда. Исследовательская группа сочла целесообразным не только вернуться к этой проблеме на втором этапе работы, но и провести детальную операционализа-цию исходных переменных; с помощью факторного анализа скрупулезно проследить влияние каждой из переменных на общую социальную картину.
7. Наконец, сформулированный в первой части исследования тезис о том, что внепроизводственная сфера деятельности имеет существенное влияние в типологии формирования работника, как социаль-
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но-ответственной и активной личности, получил дальнейшую проработку на втором этапе. В частности: какие виды отдыха и в каком сочетании способны в наибольшей степени не только «эффективно воспроизводить рабочую силу», но и, что не менее важно, служить надежной основой социально значимого воспроизводства, как личности работника, так и коллектива предприятия в целом (в качестве саморазвивающейся органической социальной целостности).

Перечисленные выше тематико-содержательные «векторы» анализа позволили социологической группе творчески провести необходимую корректировку первоначальной «нуль-гипотезы», а также, соответственно, методологического и методического инструментария ис-следования. Непосредственный результат корректировки – комплексная социологическая анкета [см. прил. 2, 4], которая может служить серьезным основанием для лонгитюдного (продолжительного по времени) исследования, экспертных оценок социального и социально-пси-хологического портрета трудового коллектива, изучения ценностных ориентаций различных категорий работников к труду, профессиона-льной и социальной мобильности.

На основании вышеизложенного, на втором этапе (1991 год) ставились следующие основные задачи: 1) анализ проводимых экономических мероприятий с позиций их влияния (опосредованного и непос-редственного) на мотивацию трудовой деятельности и социально-по-литической активности; 2) аналитический обзор динамики ценностных установок различных групп работников предприятия в ходе осуществляемых экономических изменений; 3) составление социально-психологического портрета трудового коллектива. Исходя из этого, было намечено предложить: рекомендации по социальным и социаль-но-психологическим аспектам совершенствования структуры управления ведущих подразделений предприятия; рекомендации по основным мерам, стимулирующим улучшение морально-психологического климата в трудовых коллективах и формированию позитивных ценностных установок на проводимые экономические новации; методику лонгитюдного исследования оценок социального и социально-психо-логического портрета коллектива ЛПК; методику изучения ценностных ориентаций различных категорий работников к труду, профессиональной и социальной мобильности.
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В исследовании принимали участие ведущие подразделения пред-приятия. Общий опрос второго этапа охватил около 70 % всей численности работающих; среди них третью часть составили ИТР и руководители, две третьих – основные и вспомогательные рабочие. Для расширения аналитического и информационного горизонта поискового прогноза были задействованы, как и в первом случае, экспертные и общесоциологические проработки с последующим анализом со-циологического дифференциала, полученного с помощью банка социологических данных. Наличие согласованности мнений респондентов доказано с помощью критерия Пирсона. Осуществленная выборка генеральной совокупности представила оптимально весь трудовой коллектив объединения, а проведенный анализ характеристик респондентов позволяет сделать вывод, что полученные эмпирические сведения по изучаемой проблеме объективны и надежны, репрезентативны.

Как примечание к введению, следует пояснить, что там, где указываются баллы (бальная система оценок мнений респондентов), имеются в виду средние ранги оценок ответов. При расстановке нескольких вариантов ответов по местам (№ 1, 2, 3, 4 и т. д.), мы присваиваем ранг: чем он меньше, тем значимее вариант ответа (т. е., чем ниже балл, тем выше его оценка). Для упрощения и удобства чтения текста мы условно и обозначили средние ранги баллами.
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Глава 1.  Общая характеристика респондентов
1.1. Возрастной состав, кадровая устойчивость,

образовательный уровень, категоризация респондентов,

их информированность и компетентность
Вторая половина первого десятилетия ХХI в. охарактеризовалась необычайным для России явлением – так называемым «кадровым кризисом», т. е. острой нехваткой рабочих рук на основном производстве, в промышленности. По данным Института социально-экономи-ческих проблем народонаселения РАН в 2005 г. средняя численность промышленно-производственного персонала составила 30–35 % от уро-вня 1995 г., т. е. упала в три раза [Рывкина, Р. В., Колесникова, О. А. Кадровый кризис на промышленных предприятиях России // СОЦИС. – 2007. – № 8. – С. 54]. На основе опросов директоров предприятий, включая сибирские, сотрудники названного института выявили очень тревожную тенденцию: промышленность испытывает огромную нех-ватку инженеров высокой квалификации (79 %); квалифицированных рабочих (69 %); специалистов по маркетингу, сбыту продукции внутри страны (36 %); менеджеров, руководителей среднего звена (34 %); экономистов, финансистов, бухгалтеров (11 %); специалистов по сбы-ту продукции за рубежом. Причем, средний возраст работающих на предприятиях составляет ныне 48,7 лет [там же, С. 55]. В девяностые годы основной причиной увольнения работников на 18 % был их выход на пенсию; на 12 % – «сокращение штатов»; на 62 % – собственное желание из-за недовольства условиями труда и его оплаты [там же, С. 54]. Сегодня же, в 2000-е годы, когда сокращение численности на предприятиях промышленности остановилось, молодое поколение на производство не идет, ищет более «чистую» и выгодную работу. Среди причин такого явления следует отметить, в первую очередь, дезорганизацию оплаты труда; регулярную недогрузку работников, простои; но главное, на наш взгляд, изменения в массовом сознании работников вследствие целого ряда негативных факторов, действующих в современной российской действительности.
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В этой связи уместно отметить, что в советское время кадровому составу уделялось пристальное внимание. В работе руководства пред-приятий забота о людях труда была важнейшей компонентой кадровой политики: это не только подбор, расстановка и воспитание, разветвленная система обучения и повышения квалификации работников, но и создание социальной инфраструктуры – жилье, транспортное обслуживание, детские учреждения, пионерские лагеря, здравпункты, организация питания на производстве, служб быта и многое другое. Именно эти «мелочи», на которые перестали вообще обращать внимание в «реформистские» девяностые годы, давали возможность предприятиям справляться со своими задачами, производить профильную продукцию, иметь стабильные трудовые коллективы.
Данный вывод подтверждает и наше исследование, проведенное в 1990–1991 гг. Возрастной состав наших респондентов оказался различен: в основном от 20 до старше 51 года; превалирующее количество пришлось на категорию 31–40 лет (56,5 %), пятая часть – на 41–50 лет (21,7 %), что свидетельствовало о зрелости участвующих в опросе работников предприятия. В динамике двух этапов исследования это выглядит следующим образом:

Таблица 1
Возрастной состав респондентов, %
	Возраст
	До

20 лет
	21–30 лет
	31–40 лет
	41–50 лет
	51

и старше

	Этапы
	1
	2
	1
	2
	1
	2
	1
	2
	1
	2

	Результаты, % 
	–
	4,3
	12,0
	13,0
	61,3
	56,5
	21,3
	21,7
	5,4
	4,3


Большая часть работников, в момент опроса, трудилось на ЛПК с момента его строительства. Так, например, на головном предприятии комплекса – целлюлозном заводе 41,7 % респондентов имели стаж работы на нем свыше десяти лет, 58,3 % – от шести до десяти лет, что подтвердило наш первоначальный вывод об устойчивости основного кадрового ядра. Кроме того, данная устойчивость дала воз-можность сделать вывод о готовности предприятия в целом к преемст-
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венности, к передаче трудовых традиций, накопленного опыта более молодым работникам. Однако для такого вывода было необходимо более углубленное и детальное изучение вопроса по персональным делам, по каждому конкретному трудовому коллективу (подразделению), по составу резерва кадров и т. д.

Прежде чем приступить к выборке и категоризации респондентов, следовало выяснить их образовательный уровень. Результаты исследования показали, что 65 % опрошенных работников имели среднее специальное (техническое) и высшее образование. Выявленная удовлетворенность большого числа (65,7 %) тружеников уровнем сво-его образования для выполнения своих должностных обязанностей объясняется (при вторичном подтверждении) их зрелым возрастом и большим практическим (производственным) опытом.
В целом данные об образовательном уровне респондентов сложились следующим образом:

Таблица 2

Образовательный уровень среди экспертов, %
	Высшее

образование
	незаконченное высшее
	средне-профессиональное
(ГПТУ)
	средне-специальное (техникум)
	общее

среднее

	19,4
	4,0
	15,7
	25,9
	35,0

	23,4
	41,6
	35,0

	65
	35


Таблица 3

Образовательный уровень среди рабочих, %

	высшее
образование
	средне-профессиональное
(ГПТУ)
	средне-специальное
(техникум)
	среднее
	неполное
среднее

	–
	19,6
	32,8
	44,2
	3,4

	–
	52,4
	
	44,2
	3,4
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Опрос показал, что свыше 17 % респондентов посчитало необходимым, для выполнения своей работы, более высокое, лучшее образование. В ходе исследования выяснилось, как в первом, так и во втором случаях, что значительная часть работников неудовлетворенна экономической учебой и степенью повышения своей квалификации в этом плане. Причем их количество увеличилось с 46 до 48 %. Данные факты свидетельствовали о назревшей в коллективе предприятия проблеме повышения квалификации работников основных рабочих профессий и специалистов с высшим и средним специальным образованием, причем акцент делался на экономической учебе. Это подтвердили сведения об информированности и компетентности опрошенных о новых формах хозяйствования, получивших в то время уже достаточное распространение в стране: хозрасчет, бригадный подряд, арендный подряд, кооперативная и индивидуальная трудовая деятель-ность, акционерные предприятия и т. д. Уже первый опрос показал, что полное и четкое представление о них имели лишь 8 % респондентов (среди экспертов – 6,7 %). Доминирующая же масса – 65 % опрошенных (среди экспертов эта цифра несколько выше – 75,5 %) знали о них лишь в общих чертах, а 17,8 % – представляли себе эти формы очень смутно.
Как результат и следствие понятна та расплывчатость мнений лю-дей, связанная с их отношением к новым формам хозяйствования (см. табл. 4).
Таблица 4

	№

п/п
	Форма

хозяйствования
	Результаты опроса, %

	
	
	одобряют
	не одобряют
	безразлично
	затруднились

ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	кооперативы
	46 (47,6)
	26 (26,2)
	18 (16,7)
	12 (9,5)

	2.
	Совместные

предприятия

с иностранными фирмами
	62 (65,9)
	13 (9,1)
	6 (4,5)
	19 (20,5)
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Окончание

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	3.
	Акционерные предприятия,

акции которых принадлежат

работникам
	78 (73,7)
	5 (2,6)
	3 (-)
	14 (23,7)

	4.
	Предприятия,

которые

принадлежат

частным лицам
	44 (32,4)
	26 (27,0)
	5 (5,4)
	25 (35,2)

	5.
	Индивидуальная трудовая

деятельность
	73 (82,1)
	4 (2,6)
	18 (17,8)
	5 (2,6)

	6.
	Фермерские

хозяйства
	90 (94,9)
	1 (–)
	4 (2,6)
	5 (2,5)


Данная таблица имеет двойные показатели: цифры без скобки – процент опрошенных работников по общей анкете, цифра в скобках – ответы экспертов. Как видим, если в первых трех позициях раскладка просматривается более или менее четкая, то в отношении приватизации предприятий в частные руки мнения не просто разделились: явно прослеживается тенденция растерянности (причем, полная растерянность) людей в данном вопросе. Об этом говорит хотя бы тот факт, что 35 % не смогли определиться и толком ответить на данный вопрос. За аренду же всего предприятия высказались 35,4 % рабочих и 25 % ИТР, участвовавших в опросе. Анализ табл. 4 показывает наличие принципиального совпадения преференций респондентов в выделении ими трех предпочтительных форм хозяйствования. Уверенно лидирует предпочтение фермерскому хозяйствованию, что вполне объ-яснимо для глубокого продовольственного кризиса в стране, а второе и третье места меняются для общего опроса и экспертов. Эксперты (ИТР и высококвалифицированные рабочие из числа бригадиров и зве-ньевых) отдали некоторое предпочтение индивидуальной трудовой деятельности перед акционерными предприятиями (82,1 % против 73,3 %), тогда как по общему опросу лидирует акционерная форма хозяйствования (78 % против 73 %).
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С учетом того обстоятельства, что при оценке эффективности внедрения различных форм хозяйствования на собственном предприятии явное предпочтение было отдано аренде всего предприятия (завода) (28 % общих анкет, а для экспертов – 35,4 % рабочих и 25 % ИТР, участвовавших в опросе), договорным хозрасчетным отношениям с другими организациями, в том числе вышестоящими, предпочтение отдали 22 % респондентов общего опроса и 18,8 % экспертного, при явно меньшем расположении к внутрицеховым арендным отношениям, внутрицеховым кооперативам (соответственно – по 10 % общего опроса и 8,3 % экспертного), выводы напрашивались сами собой. Подавляющее большинство работников исследуемых подразделений ЛПК имели ярко выраженную левоцентристскую социально-экономическую ориентацию. В частности, они достаточно четко отдавали предпочтение тем новым (для советского общества) формам хозяйствования (акционерное предприятие, совместные предприятия с инофирмами, арендный подряд, индивидуальная трудовая деятельность и т. д.), которые в рамках коллективной (общественной) собственности на средства производства позволяли отойти от традиционной, административно-командной модели государственных предприятий к коллективному хозяйственному самоуправлению, с учетом положительного опыта развитых индустриальных стран. Примечательно при этом сдержанное отношение к откровенно буржуазным частнособственническим моделям хозяйствования. В отношении приватизации государственных предприятий, т. е. передачи их в частные руки, включая собственное предприятие, явно прослеживалась тенденция растерянности людей. Об этом свидетельствовал факт высокой доли не определившихся респондентов (25 % по общему анкетированию и 35 % для экспертов).
Характерно, что, по прошествии пятнадцати лет реформ, включая приватизацию, отношение к ней россиян осталось, можно сказать, прежним. По данным Левада-Центра в 2006 г. лишь 14 % предпочли бы «признать такими, как они есть» результаты приватизации госсобственности, проведенной в 90-е годы прошлого века; 29 % высказались за то, чтобы эти результаты полностью пересмотреть; 28 % – за пересмотр приватизации крупнейших предприятий и важнейших сфер экономики; 19 % поддержали бы такой пересмотр, если бы приватизированные предприятия стали хуже работать, неисправно платить на-
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логи и зарплату [Заостровцев, А. П. Конституционная экономика, об-щественный договор и российское общество // Общественные науки и современность. – 2008. – № 1. – С. 63]. Таким образом, мы видим доминирующее непризнание обществом итогов приватизации. Но, если взглянуть на отношение населения к частной собственности вообще и приватизации государственного имущества, то заметно существенное различие. Так, положительное отношение к частной собственности высказали 44 % опрошенных россиян, отрицательное – 14 %, тогда как соответствующие цифры к приватизации выглядят в иной пропорции – 22 % и 36 % [там же]. Причем, в общественном сознании проведенная в 90-е и проводящаяся в 2000-е годы приватизация является нелигитимной, поскольку носит в значительной мере криминаль-ный или полукриминальный характер. Во всероссийском социологическом опросе, проведенном ИСПИ РАН в 2006 г., на просьбу высказать свое мнение о сложившемся у нас общественном строе в результате приватизации, высветились весьма любопытные ответы. Только 3 % опрошенных ответили, что это классический (со свободной конку-ренцией) капитализм, 8 % – государственный капитализм, зато 29 % – криминальный капитализм и 41 % – олигархический капитализм [Трофимов, М. И. Политика и экономика // Социально-гуманитарные знания. – 2007. – № 5. – С. 68]. Именно поэтому от 3 до 5 % населения россиян стали несметно богатыми, а 80–85 % – живут в бедности; более половины отечественных сырьевых ресурсов вывозится за рубеж, а доходы от продажи ресурсов – на 60–70 % остаются у олигархов-миллиардеров, которые вкладывают получаемую прибыль не в отечественные экономику и социальную инфраструктуру, а в зарубежные банки, недвижимость и т. д. [там же, С. 67–68].
Интересные данные зафиксированы нами при анализе вопросов, связанных с документацией предприятия. Доминирующая группа – 71,4 % опрошенных работников Усть-Илимского ЛПК с правилами внутреннего трудового распорядка оказалась знакома хорошо, и лишь третья часть (28,6 %) представляла их себе в общих чертах. В то же время, о других важнейших документах основная масса тружеников имела смутное представление. В частности, в общих чертах с коллективным договором на 1991 г. ознакомлено 57,1 % опрошенных (не оз-накомлены вовсе – 10,8 %); с приказами администрации по укреплению дисциплины – 60,8 %; с решениями профсоюзной организации –
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57,1 % (не ознакомлены вовсе – 35,8 %); с распоряжениями админист-рации, касающихся непосредственно того или иного цеха (коллектива) – 64,2 % респондентов были ознакомлены в общих чертах, а 3,7 % не знали о них ничего вообще.

Эту достаточно скромную картину информированности работников о важнейших документах и нормативных актах, во многом определяющих как текущий трудовой процесс, так и, в особенности, успешность проводимых экономических новаций, подтвердила и интегральная оценка информированности о делах коллектива, данная респондентами. Так, лишь каждый третий работник головного предприятия ЛПК – целлюлозного завода (34,5 %) оказался вполне удовлетворенным своей общей информированностью по заводским проблемам, тогда как частично удовлетворен лишь каждый четвертый (причем за год число их сократилось от 34,5 % до 27,6 %) а неудовлетворенны 37,9 % (рост за год почти на 7 %), что, разумеется, внушало тревогу.
Подводя итоги состояния такого важного социального и экономи-ческого фактора развития коллектива, как действие его «информационных систем», нельзя не отметить парадоксальную ситуацию, подтвердившую гипотезу первого этапа исследования: ход экономичес-кой реформы, предполагавший резкое усиление эффективности действия коммуникативных сетей, привел к ослаблению уже действовав-ших на ЦЗ (и на ЛПК в целом) традиционных каналов информации (административного, профсоюзного, экономико-правового), не создав на их месте достойной замены.

В этой связи, нами были предложены в качестве рекомендаций следующие мероприятия администрации и общественных организаций для улучшения информированности работников предприятия:
1) регулярно (не реже одного раза в квартал) проводить встречи заводской дирекции и ведущих специалистов с работниками всех цехов по проблемам хода экономических новаций и их правового обеспечения;
2) в ходе аттестации рабочих мест (при получении работниками очередного разряда или повышения квалификационного статуса) заслушивать ответы соответствующих лиц по специально разработанно-му для этой цели комплексу вопросов, относящихся к экономической, технологической, юридической и социальной сторонам социально-эко-
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номическим новаций на предприятии. Такой «вопросник» (применительно к соответствующей группе работников) должен быть подготовлен заранее администрацией совместно с профсоюзной организацией. Легализация подобного «информационного» зачета, если будут тщательно продуманы и своевременно проведены необходимые подготовительные мероприятия, существенно повлияет на правовую ку-льтуру всех тружеников предприятия, улучшит внутри- и межструктурные взаимодействия, положительно повлияет на улучшение мора-льно-психологического климата в коллективе;
3) для улучшения текущей информированности работников о ходе экономических преобразований, применяемых администрацией, приказов, распоряжений и решений следовало бы шире использовать такие традиционные источники информации, как заводское радио, многотиражную печать и печать стенную с введением в них соответствующих информационно-правовых рубрик. Для этой цели продумать вопрос либо о введении особой ставки «пресс-секретаря» директора (это – в идеале), либо об официальном закреплении соответствующих информационно-правовых полномочий за кем-либо из иных работников администрации (например, юристом завода);
4) целесообразно подумать о печатании (регулярно, не реже одного раза в квартал) особого информационного заводского бюллетеня с кратким изложением основных нормативных документов, как своего предприятия, так и ЛПК в целом, и, по возможности, небольших комментариев к ним.
1.2. Общественно-политическая активность

трудового коллектива лесопромышленного комплекса

(аналитический обзор)
Народное хозяйство любого общества представляет собой сложный социальный организм, в котором основным звеном выступает производственное предприятие, являющееся не только местом труда, но и коллективом тружеников. Именно в трудовом коллективе переплетаются и сочетаются личные интересы, интересы коллектива и все-го общества. Коллектив, в котором человек работает, является для него
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своеобразным конгломератом: и домом, и семьей, и школой. Здесь он проводит большую часть своей жизни, приобретает профессиональное мастерство, опыт, обсуждает и решает государственные и общественные дела, участвует в реализации вопросов производственного и социального развития, улучшения условий труда и быта, использования средств, предназначенных для развития производства, а также на социально-культурные мероприятия и материальное поощрение.
Главная задача предприятия – всемерное удовлетворение общественных потребностей народного хозяйства и граждан в его продукции с высокими потребительскими свойствами и качеством при минимальных затратах и обеспечение на этой основе роста благосостояния своего коллектива и его членов. В целях реализации своей главной задачи предприятие, независимо от формы собственности, должно строить свою деятельность таким образом, чтобы обеспечивать развитие и повышение эффективности производства, его всестороннюю интенсификацию на базе внедрения последних достижений научно-технического прогресса, рост производительности труда, ресурсосбережение, увеличение прибыли (дохода). Наряду с этим предприятие призвано обеспечивать социальное развитие коллектива, создание благоприятных условий и возможностей для высокопроизводительного труда, последовательное осуществление принципа оплаты труда по его затратам и результатам, социальной справедливости, охрану и улучшение окружающей природной среды.

Трудовые коллективы способствуют распространению передовых методов работы, укреплению производственной дисциплины, заботя-тся о повышении профессиональной сознательности, культуры и квалификации. Они обладают огромной силой экономического, социально-политического и морально-психологического воздействия на чело-века-труженика, воспитывая в нем черты, необходимые для прогрессивного развития народно-хозяйственного комплекса и поступательного движения общества в целом.

Проблема общественного сознания и его отношения к социальной практике всегда являлась одной из сложнейших проблем человечес-кой истории. В советском обществе общественные идеи и общественная практика постепенно стали существовать как бы сами по себе, в полнейшем отрыве друг от друга. Затратный хозяйственный механизм, сложившийся и действовавший на протяжении долгого советс-
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кого периода, ориентировался преимущественно на валовые, количественные показатели, порождал иждивенчество, ресурсоманию, уравниловку в оплате труда, инфляционные процессы, существенно ограничивал самостоятельность предприятий в организации хозяйственной деятельности, что, в конечном счете, било по эффективности про-изводства и социальному развитию, резко ухудшало экономическое положение страны и ее граждан.
В периоды коренных изменений в общественной жизни, как произошло и во время горбачевской перестройки, состояние массового сознания становится особо заметным фактором, оно активизируется, начинает воздействовать и напрямую влиять на ход социальных и политических процессов. Мерилом действенности общественного сознания на переломных этапах выступает степень осознания социальными группами смысла происходящего, проникновения в объективный ход общественного развития, степень включенности различных слоев политических и общественных объединений в историческую деятельность. Иначе говоря, происходит взаимовлияние общественного бытия и общественного сознания, что и является базой превращения последнего в материальную силу.
Материалы социологических исследований экономического, политического и нравственного сознания, проводившиеся кафедрой иде-ологической работы АОН при ЦК КПСС во второй половине 80-х годов и охватившие десятки тысяч работников всех отраслей народного хозяйства в основных регионах страны, показали, что плюрализм суждений и мнений выявил огромный спектр самых различных позиций. Массовое сознание стало полем жарких сражений, обострились несовпадающие позиции различных групп и слоев советского общества [Социология перестройки / Отв. ред. д.ф.н., профессор В. А. Ядов. – М. : Наука, 1990. – С. 81–96]. В условиях перехода к рыночной экономике радикально меняется содержание и структура социальной активности людей, критерии и оценки, на основании которых эта социальная активность вписывается в общий контекст осуществляемых со-циально-экономических преобразований, их долговременных тенденций.
Пожалуй, фиксация той решающей «системы координат», на основании которой можно отыскать сбалансированную оценку тенденций социальной активности работников предприятия, – вещь столь же
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непростая, сколь и существенная. Действительно, наработанные в так называемые «застойные» годы, критерии, в соответствии с которыми в одномерной прогрессии эффективность социальной активности увязывалась с количеством «мероприятий» (собрания трудового коллектива, заседания профкомов и профбюро, рейды народных контролеров и т. д.), а также с числом их участников (по принципу: чем больше, тем лучше), едва ли могли быть в новых реалиях обоснованными. Суть нового подхода к социальной активности людей, к их деятельности в рамках профессиональных и общественных организаций могло быть, на наш взгляд, охарактеризовано следующим тезисом: тем лучше, качественнее и эффективнее, чем оптимальнее по содержанию и структуре.
Таким образом, не наивное стремление к максимизации (иногда в ущерб исполнению непосредственных трудовых обязанностей, с мас-совым отвлечением людей от трудового процесса), а оптимизация социальной активности, подчинявшаяся двум важнейшим регулятивам, стоит во главе угла. С одной стороны, оптимальная структура социальной активности должна была способствовать всестороннему развитию личности работника, раскрытию его творческого потенциала (принцип гуманизма); с другой стороны, внепроизводственная социальная активность выполняла свое предназначение лишь тогда, когда она функционально способствовала развитию работника в системном единстве его трудовых навыков (принцип утилитаризма).
Основной недостаток подходов к формированию структуры и содержание активности в 70-х–начале 80-х гг. состоял в гипертрофированном, оторванном от реальных потребностей людей, а потому неминуемо абстрактном акцентировании принципа гуманизма. Отсюда – недооценка функциональной значимости различных видов социаль-ной активности, ее содержательная «выхолощенность», формализм. Поэтому мы рассматривали не только как закономерный, но и как вполне позитивный процесс охлаждения массы людей к «показухе», к показушно-бессодержательной или малосодержательной общественной работе, ставшей самоцелью, утратившей свое рациональное предназначение.
Закон о государственном предприятии (объединении), принятый в 1987 г., рассматривал трудовые коллективы как вполне самостояте-
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льные субъекты хозяйственной деятельности, решающие все вопросы производственного и социального развития. На величине хозрасчетного дохода коллектива и, следовательно, на благополучии каждого работника непосредственно могли сказываться как всесторонне про-думанные, обоснованные решения, достижения и успехи, так и просчеты в работе, допущенные бесхозяйственность и потери. Отсюда – управленческая деятельность трудового коллектива по своему содержанию должна была отвечать тем изменениям в социально-эконо-мической ситуации, в которой оказались страна и каждое предприятие в отдельности. Поэтому за некомпетентность, необоснованность и поспешность решений, как и за вялый, консервативный подход, приходилось расплачиваться всему коллективу.

Таким образом, переход от «валового» подхода к социальной активности к рационально-утилитарному принципу неминуемо должен был пройти стадию вполне социально здоровой активности, т. е. количественного снижения всех традиционных показателей социальной активности работников. Высказанные выше теоретические изложения полностью подтверждались эмпирическим анализом ситуации на ЛПК. Так, лишь каждый десятый (8,6 %) респондентов регулярно занимались выполнением общественных поручений, тогда как свыше трети (38 %) делали это время от времени, а треть (33 %) вообще не занималась общественной деятельностью.

В таком же социальном контексте следовало оценивать отношение заводских работников к Советам трудовых коллективов (СТК): лишь 45 % из опрошенных отчетливо представляли себе место и роль СТК в производственной и общественной жизни родного коллектива, тогда как около трети респондентов (27,6 %) имели об этом весьма смутное представление. Любопытно, что ни один респондент не посчитал роль СТК в жизни коллектива очень важной или просто значительной, тогда как лишь четверть (24 %) оценивали ее как «неболь-шую», при трех четвертых респондентов, вообще отрицавших позитивность роли СТК. Это и неудивительно, поскольку подавляющее большинство опрошенных работников участвовали в собраниях СТК один раз в квартал (22 %), один раз в полугодие (17 %), один раз в год (12 %), а то и вовсе не участвовали (27,6 %), тогда как один раз в месяц (на наш взгляд, оптимальное число) участвовали в собраниях трудового коллектива всего 13,5 % респондентов.
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Подтвердила эту достаточно сдержанную позицию большинства тружеников к эффективности традиционных общественно-политичес-ких структур и профессиональных организаций и активность участия респондентов в тех мероприятиях, которые они посещали. Так, лишь каждый пятый опрошенный (7 %) часто выступали на собрании трудового коллектива, каждый шестой (17 %) – время от времени, а свы-ше половины (53 %) – крайне редко или практически никогда. В чем причина? Социологическое исследование позволило ответить и на этот вопрос: ни один из респондентов не указал на то, что его мнение всегда учитывалось при решении производственных или социальных вопросов жизни коллектива; лишь каждый тридцатый (3,5 %) считал учет своего мнения правилом, тогда как подавляющее большинство (свыше 90 %) были уверены в том, что их мнение практически не определяло, или совершенно не определяло решение жизненно важных вопросов для их коллектива.

При конкретизации этих вопросов, ответы распределились следу-ющим образом: мнение рядовых работников не учитывается при определении плановых заданий (51,4 %), обсуждении должности и заработка (65,4 %), материальных и моральных поощрений (44,1 %), при приеме и увольнении работников и других кадровых решениях (52,6 %). Причем, сами респонденты считали, что в условиях гласности, открытости и демократизации в решении этих проблем трудовых коллективов имеются все возможности.

Данные нашего исследования указывали на немалые проблемы в области сопряжения общественного сознания с реальной практикой. Сохранялся разрыв между нормативными представлениями о социа-льной справедливости и добросовестности, с одной стороны, и реальными установками практического действия, с другой стороны. В позициях различных групп работников фиксировались полюса радикалов и консерваторов, меж которыми располагалась обширная масса выжидающих, нейтральных, неуверенных, скептических и даже пассивных. Наибольшую проблему создавал разрыв между надеждами на лучшее и малозаметными изменениями в реальной жизни, а то и уху-дшением социально-экономического положения.
В то же время не следует драматизировать ситуацию падения социальной активности работников ЛПК в рамках, действовавших в тот
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период времени, профессиональных и общественных (либо общественно-политических) организаций. Это закономерно было связано с об-
щей прагматизацией и утилитаризацией социальных установок ра-ботников в условиях реформы хозяйственного механизма, обострения экономического и социально-политического кризиса.

Действовавшие тогда структуры социальной активности (особенно СТК) явно не выполняли возложенных на них функций, не удовлетворяли растущие запросы работников, что приводило, в конечном итоге, к их распаду (как, например, в ряде цехов различных заводов ЛПК). Одновременно ощущалась острая потребность людей в создании новых, неформализованных, гибких, динамичных социальных структур, которые эффективно решали бы задачи оперативного анализа быстроменяющейся социально-экономической, политической и морально-психологической ситуации в трудовом коллективе. На основе этого анализа, в соответствии с принципом социальной справедливости, они защищали бы жизненно важные интересы различных групп и категорий трудящихся. Более того, новые структуры осуществляли бы функцию своеобразного промежуточного звена, по каналам которого на основе регулярного обмена информацией должно было проходить согласование позиции администрации и трудового коллектива по текущим и принципиальным вопросам производственной и социальной политики.
Таким образом, выход на новый уровень хозяйствования немыслим без изменения методов организации труда, производства и уп-равления, без повышения общественной и трудовой активности всех работающих. Иными словами, решение новых социально-экономи-ческих задач упирается в проблему активизации «человеческого фактора» производства, в создание необходимых для этого социальных условий.
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Глава 2.  Производственный процесс

на лесопромышленном комплексе

глазами членов коллектива

2.1. Техника и технология заводов

лесопромышленного комплекса
В системе показателей, определяющих эффективность производства, ведущая роль принадлежит производительности труда. Именно она характеризует уровень развития материально-технической базы производства, эффективность использования достижений научно-тех-нического прогресса и трудового потенциала. В то же время производительность труда является основой роста национального дохода, реальных доходов населения и социального развития страны. Вот почему освоение новых видов машин, оборудования, приборов, материалов, внедрение новой техники, орудий труда и прогрессивных технологических процессов, проведение мероприятий по научной организа-ции труда, обеспечивающих как повышение эффективности произво-дства, так и решение социальных задач, играют решающую роль в совокупности факторов, определяющих рост производительности труда.
Как известно, человек счастлив тогда, когда утром ему хочется ид-ти на работу, в свой трудовой коллектив, а вечером – домой, к семье. Этот интегральный морально-психологический феномен в субъектив-ной диспозиции предрасположенности к определенной деятельности – важный индикатор господствующих социальных настроений. Слож-ный, но тонкий барометр социального здоровья общества и составля-ющих его социальных институтов. Сила данного интегрированного ин-дикатора в том, что он, отделяя существенное от второстепенного, ор-ганически объединяет в себе такие разнородные и относительно авто-номные составляющие, как (применительно к нашему объекту исследования) технические, технологические, организационно-структурные и другие компоненты. Человеку хочется трудиться тогда, когда он трудится на хорошо отлаженном производстве, где имеются дисциплинированные, высококвалифицированные специалисты, ориентиро-
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ванные на творческий производительный труд с высокой эффективностью и отдачей. Ему хочется в родной цех в том случае, если работается в нем легко, комфортно, безопасно. Современному российскому гражданину (независимо от того, кто он: рабочий, инженер или ру-ководитель) хочется работать, пользуясь новейшими технологически-ми, экономическими и социальными достижениями научно-техничес-кого прогресса.
В 80-е годы в стране наметилась тенденция разработки и использования роботизированных технологических комплексов (РТК) и гиб-ких производственных систем (ГПС), в условиях которых коэффициент загрузки оборудования многократно выше, чем в неавтоматизиро-ванном производстве, благодаря более равномерному выпуску продукции в течение смены. Создание и внедрение гибких автоматизиро-ванных производств, автоматизированных технологических комплексов, гибкой технологии знаменовали создание новой организации тру-да на базе электронизации и интеграции всего производственного ци-кла, которые приходили на смену поточной организации отдельных производств.

Отличительные черты передовых технологий – малооперационность, непрерывность, обеспечение материало-, энерго- и трудосбере-жения, сокращение потерь и отходов, химизация, автоматизация уп-равления процессами по заданному режиму, их оптимизация с помощью ЭВМ. Значительную экономию обеспечивает переход к рациональной комбинации процессов, сопровождающихся выделением и по-глощением тепла, в таких энергоемких производствах, как Усть-Или-мский лесопромышленный комплекс.

Важнейшее преимущество ГПС – увеличение мобильности производства, сокращение сроков освоения новой продукции, что особен-но важно в связи с быстрой сменяемостью изделий. Время подготовки производства уменьшается в среднем на половину, а в отдельных случаях – до 75 %. За счет сокращения времени переналадки экономичный размер партии снижается до минимума. При этом не требуется большого количества и разнообразия инструмента, упрощается конструкция приспособлений. Внедрение гибких производственных систем позволяет достигать роста производительности труда на всех стадиях производства: при проектировании, технологической подготовке, обработке, выпуске, контроле, а также во всех вспомогательных
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службах. При этом коэффициент использования оборудования достигает 0,85–0,9.
Наши респонденты очень критично отнеслись к технике, на которой работали, а также к технологической эффективности и бесперебойности действия производственной цепочки своего предприятия. Третья часть опрошенных рабочих основного производства была обес-покоена плохим уровнем безопасности труда на своем рабочем месте, а две третьи (60,5 %) респондентов особо подчеркнули плохую обеспеченность механизмами, машинами, приспособлениями чисто в про-изводственных целях. Указывая на недопустимость частых сбоев, про-стоев в своей работе, что никак не вязалось с переходом на новые методы хозяйствования и больно било по зарплате работников, респонденты, среди основных причин, в категориальной сетке указали наиболее «болевые точки». На первое место были поставлены регулярные срывы поставок сырья, материалов, запасных частей, электроэнергии, горючего, ставшие настоящим бедствием для производствен-ного процесса (средний ранг – 1,32); на второе место вынесена частая поломка техники и оборудования из-за их неудовлетворительного состояния (средний ранг – 1,68); третье место заняла частая поломка техники и оборудования из-за низкой квалификации эксплуатирующего их персонала (средний ранг – 3,25).
На большую значимость бесперебойности трудового процесса, не только как фактора собственно-технологического плана, но и как важнейшего элемента, определяющего решающим образом создание и поддержание хороших отношений между членами коллектива, указал и ответ на следующий вопрос: что в наибольшей степени стимулирует хорошие внутриколлективные отношения? Названный выше фактор уверенно занял первое место по категориальной сетке из во-сьми факторов (средний ранг – 2,44).
Высокую зрелость работников ЛПК продемонстрировала категоризация предпочтений траты дефицитных на тот период валютных средств по основным приоритетам. В наше меркантильное время лишь очень здоровый коллектив поставит практически рядом с валютным обеспечением заработной платы (42,9 %) ее расходование на реконструкцию предприятия (завода, цеха) – 40,8 %, оставив далеко позади модный ширпотреб и прочее. Речь, разумеется, идет не о простом аль-труизме людей, а о вполне естественном совпадении их долговременных экономических интересов с тенденциями радикальной экономиче-
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ской реформы предприятия. А детализация вопроса о качестве оборудования показала следующую картину: четверо из десяти респондентов отметили, что оно ломается иногда, столько же – что довольно час-то, а каждый пятый – что оно вообще плохо работает. Ни один респондент (!) не указал на хорошо отлаженный механизм работоспособности оборудования.

Таким образом, в условиях перехода предприятия на новые хозя-йственные отношения работники в целом оставались неудовлетворен-ными в деле отлаженности технологического цикла производства, ситуации на «входе» (поставки сырья, энергии и т. д.), отлаженностью и эффективностью работы оборудования; это, во-первых. Во-вторых, респонденты выказали крайнюю озабоченность будущим своего производства, решительно настаивали на его модернизации, понимая, что это требует значительных капиталовложений, в том числе и в валюте, которые должны быть осуществлены немедленно. В-третьих, труженики предприятия отчетливо продемонстрировали свою профессиональную и гражданскую зрелость, соглашаясь идти на временные личные жертвы (сдерживание роста зарплаты и т. д.) во имя будущего родного предприятия, связанного, как они отчетливо понимали, с ком-плексной его реконструкцией. Сочетание серьезной тревоги с твердой уверенностью возможности изменения к лучшему при понимании средств этого изменения – таковым просматривалось отношение работников Усть-Илимского лесопромышленного комплекса к производственной динамике своего предприятия в конце 1991 года.
Поднятые нами на поверхность проблемы обеспечения бесперебойной работы ТПО УИ ЛПК, повышению эффективности производства и ускорению темпов роста производительности труда были характерны для всего народного хозяйства страны. Что же касается нашего объекта исследования, то здесь явно прослеживалась тенденция изыскания дополнительных резервов для решения данного вопроса. В частности, под этими резервами понимались неиспользованные реальные возможности совершенствования техники, технологии, организации производства, труда и управления, эффективного применения материальных и моральных стимулов в целях сокращения затрат труда на единицу продукции.

Приведение в действие указанных резервов требовало, с одной стороны, решения кардинальных проблем совершенствования хозяйс-
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твенного механизма в масштабе всего лесопромышленного комплекса, а не только его отдельных производств; с другой стороны, устранения недостатков, характерных для действовавших тогда методов хозяйствования и управления непосредственно в производственной цепочке. Кроме того, давно назрела необходимость осуществления организационных мероприятий в наведении порядка на производстве, по укреплению трудовой дисциплины и ответственности, усилению контроля за строгим и последовательным выполнением принятых решений. Наконец, наряду с выявлением новых возможностей повышения темпов производительности труда, следовало обеспечить такие условия, которые бы позволяли полнее использовать накопленный научный и производственный потенциал, а также передовой опыт, как отечественный, так и зарубежный.
2.2. Эффективность организации трудового процесса

Насколько известно, итоговым показателем производственной де-ятельности является производительность труда. На ее эффективность оказывают влияние многочисленные объективные и субъективные факторы, связанные с различными элементами производства (орудия труда, предметы труда, технология, организация производства и др.). Рост производительности труда зависит от количественного и качественного состава трудового потенциала, формирования, распределения и перераспределения трудовых ресурсов, организации, нормирования и условий труда, системы стимулов и т. д.
С переходом на иные условия хозяйствования, в процессе форми-рования и утверждения рыночных отношений повелительной необходимостью становилась практическая реализация новых направлений и методов повышения эффективности общественного труда. Это, соответственно, влекло за собой качественные сдвиги и перемены в области техники и технологии, организации производства и труда, в под-готовке и переподготовке кадров, материальных и моральных стимулах, изменение отношения к труду и его дисциплине. Многое зависело от отношения самих людей к делу, умения заинтересовать работников в максимальном использовании всех возможностей роста производства и повышения его эффективности.
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Технико-технологический аспект трудового процесса, т. е. то, что в социологической литературе называется технологическим способом производства, органично связан с собственно административными структурами управления. Мы поставили задачу выяснить, насколько эффективно действуют они в рамках объекта нашего исследования.
Первый момент, который нас интересовал – справедливо ли осуществляется нормирование труда? Большинство респондентов заняли по этому поводу сдержанную позицию: вполне удовлетворен качеством данной административно-экономической процедуры лишь каждый седьмой опрошенный (15,4 %), частично удовлетворен почти каждый второй респондент (42,3 %), а не удовлетворен полностью – каждый третий (34,6 %). Динамический анализ этого показателя (опросы 1990 и 1991 гг.) не раскрыл значимых изменений, что не могло не насторожить: люди за целый истекший год не ощутили улучшения своего положения от административно-структурных перестановок. Это тем более вызывало беспокойство, поскольку рейтинг административных аспектов производственной деятельности достаточно высок в ценностной структуре респондентов и имел тенденцию к дальнейшему росту.
Так, недостатки в организационной структуре управления, в орга-низации труда заняли «почетное» пятое место из двенадцати категорий, вызывавших напряженность с производственной дисциплиной на предприятии. Немалое количество респондентов (каждый десятый), отвечая на тот же самый вопрос, указали на негативное воздействие на трудовой процесс отвлечения работников от выполнения ими прямых обязанностей. Эту тенденцию довольно высокого уровня ранжирования административно-квалификационных аспектов трудовой дея-тельности работников, их «вертикальной» профессиональной мобиль-ности подтвердил ответ и на другой вопрос: насколько эффективен отказ в присвоении очередного тарифного разряда и повышении процентной добавки к окладу в системе факторов борьбы с нарушителями трудовой дисциплины. «Почетное» пятое место из тринадцати соответствующих категорий – яркое свидетельство значимости перс-пектив профессионального роста.
Чрезвычайно любопытно также влияние таких административно-производственных аспектов деятельности людей, как: а) продвижение по службе членов коллектива в соответствии с их заслугами; б) колле-
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ктивное обсуждение и принятие производственных решений на под-держание хороших внутриколлективных отношений. Твердое второе место этих факторов по анализируемым восьми категориям – серьезный индикатор глубокого понимания работниками роли солидной и справедливой административной политики.

Люди хотели четко знать, что входит в круг их служебных обязанностей, за что они призваны отвечать профессионально, хотя они отчетливо понимали необходимость подключения, если этого потребует обстановка, к выполнению смежных профессиональных функций. За минувший после первого опроса год произошло увеличение количества тех работников, которым приходилось постоянно выполнять несвойственные им обязанности в трудовом процессе (с 23 до 30,8 %), так и число тех, кому это приходилось делать редко (с 26,9 до 30,8 %). Этот неустойчивый баланс – свидетельство того обстоятельства, что производственный процесс, его административно-кад-ровое обеспечение не нашли еще той критической точки, которая обеспечила бы оптимальное воспроизводство всех сторон производственной деятельности как единого целого. Косвенный индикатор то-му – довольно низкий процент тех респондентов, которые обсуждали в трудовом коллективе официально, либо же неофициально опоздания на работу и недисциплинированность (соответственно – 7,6 % и 15,8 %), а также невыполнение коллегами по труду норм выработки (15,4 %).

На основании вышеизложенного, высветились две тревожные тенденции: с одной стороны, работники предприятия еще не почувствовали ожидаемой от хода экономических новаций стабилизации административной системы управления производственным процессом; в частности, пока отсутствовала искомая людьми четкость в нормировании труда, квалификационных требований, критериев професси-онального роста. С другой стороны, отсутствовали новые и переставали срабатывать старые механизмы участия работников в реализации технически и экономически рациональной и социально справедливой системы нормирования и планирования трудового процесса. Люди слабо представляли себе как перспективы изменения професси-онально-квалификационных требований к их труду, так и возможности собственного активного участия в этом процессе. Каждый четвертый опрошенный посчитал несправедливым существующее распреде-
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ление работ, а в оценке итогов труда 35,7 % респондентов указали на то, что здесь вообще нет никакой справедливости. Отсюда – крайне нежелательное для хода экономической реформы отчуждение административно-управленческого процесса от повседневной трудовой де-ятельности людей, утрата чрезвычайно важного для работников чувс-тва социальной сопричастности осуществляющимся революционным экономическим преобразованиям.

В связи с этим исследовательская группа сочла необходимым порекомендовать администрации всех подразделений ЛПК, с одной сто-роны, при разработке соответствующей нормативно-квалификацион-ной документации, помимо специалистов и экспертов, шире привлекать квалифицированных рабочих; стимулировать приобретение работниками смежных профессий, позволяющих «закрывать» относите-льно широкий спектр трудовой деятельности.
С другой стороны, при переаттестации работников непременно включать в аттестационные комиссии (с правом как минимум, совещательного голоса) знающих их по повседневному труду профессионально грамотных и пользующихся уважением рабочих. Наконец, работников, добившихся особых успехов в росте профессиональной ква-лификации, помимо материального поощрения, широко поощрять мо-рально – через радио, стенную и многотиражную печать, особые бюл-летени, посвященные профессиональному росту и т. д.

Эффективность организации трудового процесса в большой степени зависит от такого фактора, как сами труженики воспринимают данную проблему и участвуют в этом процессе. Между условиями и характером труда, ценностными ориентациями и уровнем самосознания личности существует обратная связь. По мере повышения своего статуса в коллективе люди больше ценят самостоятельность, возможность принимать ответственные решения. Сложная и независимая работа формирует гибкое мышление, повышает ответственность за вы-полняемое дело. Рутинный же труд, ограничивающий творчество и самостоятельность работника, делает его мышление пассивным и сте-реотипным, способствует выработке конформистского отношения к се-бе и коллективу. Самостоятельность и инициатива сопряжены с поис-ком и риском. Хотя инициативные люди возмущают спокойствие, без них невозможно поступательное движение в трудовом коллективе.
В свое время известный русский деятель В. А. Теляковский образно, но очень точно отметил: «У нас … ничего так не боятся, как вы-
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дающихся и талантливых людей – это болезнь общая, сверху донизу. Бездарности – вот кого мы ценим и кто нам мил, неопасен и приятен. Мы любим катать биллиардные шары, одинаковые, без углов, гладкие и друг на друга похожие, заменить которые просто и легко и которые отлично укладываются в любую административную коробку и в любом порядке. С ними и легче обращаться, и мудрить не надо, и перекрашивать можно, глядя по времени, настроению и обстоятельствам, в любой цвет» [Теляковский, В. А. Воспоминания. – М., 1965. – С. 331]. Вот почему так важно неравнодушное отношение людей к имевшим место проблемам технического, экономического, чисто про-изводственного, социального и бытового характера, их стремление включиться в процесс преобразований, обозначенных хозяйственной реформой на предприятиях комплекса.

В частности, остановимся на социально-бытовых условиях трудового процесса. Эпоха научно-технической революции, кроме всего прочего, вопреки расхожему мнению, это не столько само по себе совершенствование технологической и экономической эффективности производственного процесса, сколько, прежде всего, существенный подъем социальных компонентов труда, его, так сказать, «человеческого лица». Проще говоря, речь идет о комфортности самочувствования человека на производстве, неофициальности производственной обстановки, ее уютности, «домашности».
Бытовые условия на производстве (возможность переодеться, принять душ, пищу и т. д.) людей устраивали вполне. Хотя эти условия хорошими не являлись: 55,6 % назвали имеющиеся условия для решения бытовых и социальных вопросов плохими, а 22,4 % – удовлетворительными (в цехе, бригаде). Опрошенные нами заводчане отчетливо понимали значимость «человеческого фактора»: среди двенадцати причин, мешающих улучшить производственные показатели, включая трудовую дисциплину в коллективе, седьмое место заняла категория «плохие условия и слабая охрана труда», а нечуткое отношение к бытовым нуждам работников – вошло в лидирующую тройку (11,8 %). При большей (44 %) или меньшей (40 %) удовлетворенности работников обеспеченностью спецодеждой (каждый пятый – неудовлетворен), существенно хуже выглядела картина с бытовым обслуживанием на предприятии. Им удовлетворен лишь один из двадцати пяти респондентов (4 %), частично удовлетворен каждый четвертый
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(28 %) при значительном количестве неудовлетворенных заводской службы быта (28 %) и огромным числом тружеников, практически не затронутых действием заводской службы быта.

Наконец, еще один важный производственный социальный фактор, связанный с условиями и организацией труда и влияющий на эф-фективность трудового процесса, проявился как одна из самых «боле-вых точек» – производственно-технические и санитарно-гигиеничес-кие условия: пыль, жара, запахи, шум, отсутствие вентиляции и т. д. Причем, две трети рабочих основного производства особо подчеркнули плохие санитарно-гигиенические условия труда, а обеспеченностью спецодеждой и индивидуальными защитными приспособлениями абсолютно не удовлетворенной оказалась третья часть рабочих.
Подводя краткий итог изученным проблемам, мы констатировали, что, в общем и целом в подразделениях ЛПК была отработана традиционная для предприятий соответствующего профиля система социально-бытовых условий и защиты труда. Вместе с тем, вскрылась необходимость решительных подвижек в сторону модернизации заводских служб быта, расширения объема и спектра их деятельности. За прошедший после первого опроса год, как показало лонгитюдное исследование, значимых перемен к лучшему не произошло. Следовательно, глубинные негативные факторы, усложняющие социально-гигиеническую и социально-бытовую ситуацию, продолжали действовать.

Понимая сложность быстрого решения данной проблемы, социологическая группа все же сочла насущным рекомендовать общественным организациям и заводской администрации принять ряд неотложных мер:
1) ужесточить административный контроль по технике безопасности и санитарно-гигиеническими нормам трудового процесса; подвергать решительным санкциям руководителей и работников, допускающих грубые нарушения в этом плане, и оперативно информировать об этом общественность предприятия через средства массовой информации;
2) создать целевой фонд финансирования приоритетных направлений улучшения безопасности труда (к примеру, организация конкурса на лучшее предложение молодых специалистов и рационализаторов производства), совершенствования системы его санитарно-ги-гиенической и социально-бытовой обеспеченности;
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3) целесообразно было, на наш взгляд, вложить дополнительные средства в комнаты отдыха, оснастив их мебелью и дополнительным оборудованием, а также продумать вопрос о возможности более гибкого взаимодействия с городскими службами быта (прачечные, химчистки, ремонт обуви, часов и т. д.) через открытие на заводах комплекса их мобильных филиалов.

2.3. Трудовая дисциплина на предприятиях комплекса

В свое время выдающийся немецкий социолог М. Вебер в книге «Протестантская этика и дух капитализма» убедительно показал, что наиболее яркой, отчетливой характеристикой жизнеспособности определенной системы производственных отношений является трудовая этика, т. е. внутреннее побуждение людей к участию в трудовом процессе; проще говоря – трудовая дисциплина, порождаемая этими про-изводственными отношениями.

В целом работники практически всех подразделений лесопромышленного комплекса сами себя считали достаточно дисциплинированными людьми. Так, фактор прогулов, недисциплинированности отдельных тружеников занял последнее – шестое место, замкнув таблицу причин производственных сбоев и простоев. В то же время 84 % рабочих указали на неважное состояние трудовой дисциплины и его дальнейший спад. Работники довольно болезненно реагировали на проявление недисциплинированности своих коллег, хотя и не всегда реагировали на это открыто, предпочитая товарищеские беседы (25 %) или коллективное обсуждение (15,8 %) более жестким официальным разборам (7,6 %).

Трудовое законодательство располагало широким арсеналом средств правового воздействия на нарушителей трудовой дисциплины. Администрация предприятия могла (и может) применять к таким работникам целый ряд мер дисциплинарного взыскания и материального воздействия: объявить замечание, выговор, строгий выговор, перевести на менее оплачиваемую работу, уволить; снизить размер пре-мии, перенести время предоставления отпуска и др.; привлечь к материальной ответственности за ущерб, причиненный предприятию при
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исполнении трудовых обязанностей, в том числе за выпуск бракованной продукции, путем удержания из заработной платы; применить ме-ры общественного влияния.
Общественные меры взыскания по силе воздействия бывают не менее действенны, чем дисциплинарные. В соответствии с трудовым кодексом администрация имела право вместо применения дисциплинарного взыскания передать вопрос о нарушении трудовой дисципли-ны на рассмотрение товарищеского суда или общественной организации, в частности, профсоюза. Дееспособность же этих организаций всегда зависела (и продолжает зависеть), прежде всего, от обществен-ной и трудовой активности самих работников, их инициативности, принципиальности и ответственности.

Резкое падение популярности (почти в три раза – с 23,1 до 7,6 % за минувший после нашего первого опроса год) профсоюзных собраний и заседаний советов трудовых коллективов по данному вопросу объяснялось в большей степени их заформализованностью, а потому малоэффективностью и известной усталостью от них. Люди хорошо понимали рост индивидуальной ответственности человека за качество и результаты своего труда.
Что действительно бросалось в глаза, так это стремительное нарастание недовольства людей нетрезвостью на производстве. Каждый четвертый из десяти респондентов (39,5 %) крайне негативно относился к проявлениям нетрезвости своих коллег по работе, если это задевало текущий производственный цикл. Люди были согласны даже на непопулярные по другим поводам производственные совещания и профсоюзные собрания во имя искоренения данного зла (каждый третий опрошенный). Эту же тенденцию растущего неравнодушия к недобросовестности выполнения трудовых обязанностей продемонстрировало увеличение количества респондентов, готовых активно участвовать в различных формах осуждения лодырей и лентяев (за год – с 18,1 до 21,9 %).

Весьма любопытна оценка опрашиваемых проблемы эффективности борьбы различных этажей административной структуры с нарушениями трудовой дисциплины. При абсолютном меньшинстве рес-пондентов (3,2 %), считающих интегральный уровень этой деятельности хорошим, доминирующее место заняла удовлетворительная оце-нка. Причем, обратило на себя внимание более сдержанное отношение
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к данному вопросу высшего административного звена (50 % – удовлетворительно, 8,3 % – плохо и огромное число – 41,7 % – неосведомленных). Гораздо благоприятнее ситуация для этой сферы деятельности оказалась у цеховой администрации. Количество удовлетворительных ответов за минувший год значительно выросло (с 75 до 87,5 %), неудовлетворительных оценок существенно снизилось (с 20,8 до 8,3 %) при минимуме плохо осведомленных (4,2 %).
Успехи цеховой администрации в деле укрепления дисциплины заметны даже на фоне руководства участками, сменами и отделами, которые, казалось бы, находятся в гораздо лучших условиях (ближе к людям). Правда, и здесь ситуация улучшилась: хорошие показатели выросли за год с 59 % до 72,7 %, плохие – снизились с 22,7 % до 18,2 % при, к сожалению, труднообъяснимом довольно высоком количестве неосведомленных – 13,6 %. На этом фоне явно проигрывали все структурные звенья профсоюзной организации, набравшие довольно высокий процент негативных оценок (профком завода – 30,4 %, проф-союзная организация цеха – 37,5 %).

На прямой вопрос: «какие меры наиболее эффективны в вашем коллективе в борьбе с постоянными нарушителями трудовой дисциплины?» – респонденты назвали (по категориям в порядке убывания): 1) перевод на нижеоплачиваемую работу, понижение в должности (еще одно яркое свидетельство отмеченной в параграфе 2.2. тенденции роста значимости административно-нормативных структур); 2) введе-ние жесткого единоначалия в цехах и на производстве (подтверждение той же тенденции); 3) увольнение; 4) лишение премии; 5) перенос очереди на квартиру.

Достаточно жесткую настроенность большинства работников раз-ных подразделений ЛПК к нарушителям трудовой дисциплины проявил и такой вопрос: согласны ли респонденты со штрафными санкциями или понижающими коэффициентами (вплоть до прожиточного минимума) к злостным нарушителям трудовой дисциплины. Ответ не вызвал сомнения: решительно согласны трое из четырех респондентов (73,3 %) при минимуме воздержавшихся (13,3 %) и несогласных (13,3 %).

В качестве своеобразного итогового вопроса была сформулирова-на такая проблема: что мешает улучшить (повысить) производствен-
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ную дисциплину на предприятии? Категоризация основных негатив-ных факторов, влияющих на трудовую дисциплину, дала следующую картину (в порядке убывания категорий): бесспорным лидером стали недостатки в системе материального поощрения (27,1 %); на прочном втором месте оказались недостатки в системе морального поощрения (!) – 16,5 %; третью позицию заняло нечуткое отношение к бытовым нуждам работников (11,8 %); на четвертое место встало снисходите-льное отношение к нарушителям дисциплины, к недобросовестным работникам; наконец, в самом конце оказались недостатки в организации труда (8,2 %).
Резюмируя данный аспект проблемы, следует отметить ряд важных позитивных тенденций в сознании и поведении людей, настроенных на серьезное реформирование всего механизма хозяйствования на своем предприятии. Первая тенденция характеризовалась стремите-льным ростом интереса работников лесопромышленного комплекса к системе мер по укреплению трудовой дисциплины; ясным пониманием того обстоятельства, что без четкой и отлаженной дисциплины ни о каких сдвигах к лучшему говорить не приходится. Вторая тенден-ция проявлялась в готовности людей к жесткой и бескомпромиссной борьбе с лодырями, прогульщиками, нарушителями трудовой дисциплины; в особой нетерпимости к проявлениям производственного пьянства и алкоголизма. В-третьих, четко просматривалось растущее осознание комплексной социальной связи трудовой дисциплины со всем многообразием факторов трудового процесса (бесперебойной ра-боты технологической цепи, рациональной планово-экономической моделью, системой условий труда, его материальным и моральным поощрениям). Наконец, обращал на себя внимание и четвертый момент: явный дифференциал в эффективности работы по укреплению трудовой дисциплины между успешно действующей цеховой администрацией, с одной стороны, и, с другой стороны, менее успешными дисциплинарными действиями администрации других уровней (заводской, бригадно-сменной, а также профсоюзными структурами).

В связи со сложившейся благоприятной ситуацией для укрепления этого участка работы, мы порекомендовали существенно ужесточить административный пресс на нарушителей трудовой дисциплины, а также более четко отшлифовать (и широко проинформировать об
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этом работников) критерии вынесения дисциплинарных взысканий: от замечания до увольнения включительно. В дальнейшем на практике, в ходе реализации данное предложение было понято и одобрено большинством работников предприятия. За малейшее проявление нетрезвости во время трудового процесса девианты решительно и безжалостно наказывались, все факты подобного рода становились достоянием широкой гласности. Шире использовались заводские средства массовой информации – с введением в них соответствующих рубрик для отражения результатов деятельности по укреплению трудовой дисциплины. Более того, на основании наших рекомендаций, во избежание снижающего общую эффективность дисциплинарной работы, дублирования в деятельности административных структур разного уровня, в разных подразделениях ЛПК были четко распределены обязанности и компетенция основных субъектов дисциплинарного воздействия: администрации завода, цеховой администрации, руководства участков, смен, отделов, бригад, а так же профсоюзной организации.

2.4. Квалификационный рост работников:

достаточен ли профессиональный «заряд» для будущего?

Современного работника, независимо от того, будь то простой рабочий или инженер, обычное выполнение трудовых операций уже не удовлетворяет; все в большей мере его характеризует стремление к постоянному повышению общеобразовательного уровня, творческо-му овладению своей профессии. Рост квалификации, расширение ку-льтурно-технических и экономических знаний трудящихся стимулируется быстрым и неуклонным развитием производства, научно-тех-нического прогресса, постоянно растущей потребностью в квалифицированных кадрах, оплатой труда в соответствии с его количеством и качеством.
Одной из особенностей современного научно-технического прогресса является то, что с быстрым ростом численности рабочих механизированного и автоматизированного труда одновременно увеличи-вается удельный вес высококвалифицированных рабочих, которые по
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своему образованию относятся к инженерно-техническому персоналу, т. е. формируется новый своеобразный социальный слой рабочих-
интеллигентов. К ним можно отнести наладчиков сложной производ-ственной техники, операторов, лаборантов, изобретателей и рационализаторов. Отсюда – учеба, массовое освоение передового опыта и по-вышение квалификационного уровня работников становятся законом жизни производственных коллективов, условием роста инициативы и активности трудящихся, их деловой квалификации.
В соответствии с этим во всех подразделениях ЛПК сложилась стройная система массовой экономической подготовки и переподготовки кадров, которая охватывала практически все категории работников – от рабочего до директора. На заводах комплекса ежегодно разрабатывались и осуществлялись перспективные и текущие планы экономического всеобуча, мероприятия по экономической подготовке кадров включались в коллективные договоры, планы социального раз-вития коллективов. На производстве созданы экономические школы и курсы повышения квалификации для мастеров, бригадиров, рабочих; курсы для молодых специалистов и молодых рабочих, факультеты технического прогресса и экономических знаний, экономические семинары для начальников цехов и отделов и других категорий инженерно-технических работников. Все это должно было содейство-вать повышению уровня управления, оказывать помощь рабочим в при-обретении навыков экономического анализа хозяйственной деятельности.
Думать о будущем своей трудовой деятельности – означает не только подготовку к осознанной дисциплинированной повседневной работе, к квалифицированному решению возникающих проблем. Это, не в последнюю очередь, систематическая работа по повышению своего профессионального мастерства, умение не обольщаться тем обс-тоятельством, что собственная квалификация сегодня зачастую явно превосходит среднетехнологический уровень производства, что типич-ный работник вполне справляется со своими повседневными обязанностями. Такое «опережающее отражение» своих грядущих профессиональных потребностей – важнейший индикатор динамики рабочей силы, а равно и общих перспектив технологической революции в про-изводстве, что немыслимо без серьезной экономической подготовки в свете перехода к рыночным отношениям.
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К сожалению, как показало наше исследование, с данным показателем в подразделениях лесопромышленного комплекса, включая головной целлюлозный завод, дело обстояло неважно. Только каждый четвертый работник (24 %) был вполне удовлетворен качеством своей экономической подготовки, 16 % – удовлетворены ею частично при почти половине (48 %) неудовлетворенных. Отсутствие значимой динамики за минувший год после нашего первого опроса свидетельствовало о стагнации ситуации. Среди причин, мешающих улучшению производственной дисциплины, на шестое место из двенадцати работники поставили недостаточную производственную активность и от-ветственность членов своего коллектива. Своеобразным подтверждением этого стал и ответ на вопрос об участии респондентов в творчес-ких объединениях. Как выяснилось, лишь единицы респондентов (ме-нее 5 %) участвовали в деятельности общества изобретателей и рационализаторов (ВОИР); в совете молодых специалистов и группе научной организации труда (НОТ) – еще меньше. Научно-техничес-кое общество (НТО), общественно-конструкторское бюро (ОКБ), патентное бюро и бюро научно-технической информации вообще не вы-зывали никакого интереса респондентов.

Картина вырисовывалась хоть и вполне объяснимая (общий дух коммерциализации деятельности, рост производственных проблем, связанный с экономическими преобразованиями и т. д.), но от этого не менее печальная. Резюмируя ее социальный смысл, следует отметить два важных фактора: с одной стороны, развал старой системы стимулирования квалифицированного роста работников не привел пока к созданию новой дееспособной системы, адекватной задачам сегодняшнего и завтрашнего дня; с другой стороны, большинство работников более или менее осознанно ощущали неблагополучие ситуации с повышением квалификации. Однако, ввиду отсутствия разработанной системы стимулов, позволяли себе не особенно напряга-ться в этом отношении, ошибочно полагая, что накопленного ими багажа знаний и умений хватит на неопределенное продолжительное время.
В этой связи мы предложили администрации и общественным организациям заводов комплекса: 1) разработать комплексную систему мер по плановому повышению экономической и технологической
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квалификации всех основных категорий работников, осуществляя ко-нтроль над выполнением этого плана в соответствующих формах отчетности в административном порядке; 2) создать особый фонд материального стимулирования повышения квалификации (своеобразный «фонд будущего»), который позволил бы опережающими темпами готовить специалистов для решения грядущих технико-технологиче-ских и социально-экономических задач; 3) материально и морально поощрять молодых инженеров и специалистов за участие в научно-исследовательской работе и изобретательской деятельности, даже если их соответствующие разработки не привели к непосредственному экономическому эффекту и, в силу ряда причин, пока не могли быть внедрены в производство.
Технико-экономические и социальные мероприятия по созданию более благоприятных условий для высокопроизводительного труда и широкого применения творческих способностей работников спосо-бны вызвать глубокие качественные изменения в содержании как физического, так и умственного труда, связанные с абсолютным и относительным увеличением доли их интеллектуальных, творческих усилий, контролирующих и регулирующих функций в процессе производства.
Число наладчиков автоматов и станков, операторов, аппаратчиков, слесарей-ремонтников и других рабочих основных ведущих рабо-чих профессий, занятых управлением машинами, механизмами и аппаратами, непрерывно возрастает, и этот факт имеет важнейшее социальное значение, поскольку указывает на исчезновение профессиональной обособленности работников высококвалифицированного, тво-рческого труда, расширение сферы умственного труда. Поскольку у ра-бочего, связанного с автоматизированным производством, увеличива-ется удельный вес функций управления, активного наблюдения и ко-нтроля, принятия технических и технологических решений, его труд по своей структуре становится более сложным, и в нем все отчетливее проявляется творческая сторона, гармонично сочетающая исполнительские и управленческие функции. В этом проявляется тенденция научно-технической революции, заключающаяся в перемещении центра тяжести человеческой деятельности в область управляющих и кон-трольных функций. Обогащение содержания труда рабочих в комплек-
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сно-механизированном и автоматизированном производстве выражается в расширении и универсализации сферы их деятельности, овладении вторыми и смежными профессиями, исчезновении профессий немеханизированного ручного труда.

Творческое отношение к труду зависит не только от условий и со-держания самого труда, но и от особенностей работника: уровня образования, способности творчески мыслить, потребности в активной деятельности и т. д. Следовательно, творческий труд предполагает оп-ределенное соответствие материально-технических и социальных условий труда особенностям работника, в результате чего становится достижимым творческое самовыражение личности. Отсюда, чтобы труд становился источником радости, творческого подъема и развития способностей личности, необходимо создание условий для творчества, и, в первую очередь, его материальной основы (комплексной механизации, автоматизации и компьютеризации производства), – это с одной стороны. С другой же стороны, требуются формирование, воспитание у работника стремления к творчеству и, в частности, общественное регулирование выбора профессий и профессиональная ориентация.
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Глава 3.  Эффективность системы поощрения

за труд: материальный

и моральный аспекты

3.1. Система материального и морального поощрения

глазами респондентов
На фоне глубоких изменений, происходивших во второй половине 80-х годов в нашей стране, одной из важнейших сторон социальной политики государства являлась политика оплаты труда. Изменения в этой сфере становились одним из ключевых условий успеха перестройки хозяйственного механизма в целом в условиях перехода к рыночной экономике. Практически данная проблема сводилась по пре-имуществу к тем переменам и сдвигам, которые порождались новой обстановкой приоритетов оплаты труда (его количества, качества, результативности) и вытекающей отсюда иной дифференциацией доходов. В то же время реальная ситуация ставила вопрос о соотношении таких перемен и сдвигов с проблемой социальной справедливости, поскольку все процессы, связанные со становлением рыночной экономики, только зарождались и обусловливались кардинально новой ситуацией, отличной от того, с чем сталкивалась страна в прошлом.

Новые факторы социальной жизни заставляли по-новому взглянуть на реальную политику оплаты труда в ее соотношении с бытовавшими в обществе представлениями о социальной справедливости и социальном равенстве. Эти факторы давали основу для научного анализа ситуации, и, прежде всего, о целесообразности тех или иных перемен в области оплаты труда, их возможной социально-экономи-ческой эффективности, о соотношении с представлениями социальной справедливости.

Развитие рыночных, товарно-денежных отношений допускает ши-рокое разнообразие и подвижность политики в области оплаты труда. Причем, за все время существования советского государства данная политика тоже приобретала различный характер в зависимости от того, на что в тот или иной период делался упор в социально-экономи-ческой стратегии государства. Но в любом случае обеспечение высо-
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кого уровня текущего потребления советских людей уступало максимально возможному развитию общественного производства, направленного, прежде всего, на укрепление базы тяжелой индустрии, военно-промышленного комплекса с целью удовлетворения идейно-поли-тической стратегии правящей КПСС. С идеологической точки зрения это называлось приоритетом «общественных нужд». Такой приоритет приводил к тому, что общий уровень оплаты труда и всех других видов потребления оказывался невысоким. С процессом деидеологизации и окончанием «холодной войны», с переходом на новые условия хозяйствования остро встал вопрос о коренном пересмотре и политики в оплате труда советских людей.

Важнейшим аспектом экономической реформы на ЛПК являлся радикальный пересмотр принципа вовлечения индивидов в трудовой процесс. Административно-командная система потому и получила та-кое неблагозвучное название, что моделировала данное вовлечение ли-чности в процесс общественного воспроизводства преимущественно на основе внеэкономических методов принуждения к труду. В этом смысле перестройка – радикальная эмансипация личности, раскрытие ее субъективности во всем многообразии социально-экономических аспектов, не в последнюю очередь, через развитие индивидуальных стимулов к творческому труду. Не будет большим преувеличением утверждение о том, что лишь те экономические структуры имеют хорошие перспективы на выживание в условиях конкуренции, которые смогут предложить гибкие, учитывающие индивидуальные особенности работников, системы материального и морального стимулирования труда.
Как же обстояло с этим процессом в трудовых коллективах Усть-Илимского лесопромышленного комплекса? Стоили ли плоды труда затрачиваемых усилий? Были ли довольны работники тем, как оплачивался их труд? Чего они ожидали в этом плане от экономической реформы? Ответы на эти и другие вопросы мы должны были получить в ходе нашего исследования проблемы.
Первый же опрос отразил негативную реакцию респондентов на справедливость в оплате их трудовых затрат. Впрочем, такая реакция социологически была вполне ожидаема в связи с ломкой старой системы оплаты труда и запаздыванием со становлением новой. В динамике же (в рамках 1990–1991 гг.) тенденция выглядела даже угрожаю-
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щей: количество респондентов, вполне удовлетворенных материальным поощрением своего труда, снизилось вдвое (с 7,6 до 3,8 %); число частично удовлетворенных достигло практически двух третей опрошенных работников (рост: с 46,1 до 61,5 %). В то же время, очевидно, что до нашего исследования было очень много совсем не удов-летворенных, а через год они стали частично удовлетворены; полностью же довольных заработной платой, как и раньше, оказалось очень мало: от 4 до 8 %. Эти тревожные цифры в какой-то мере подтверждаются хоть и более сдержанным, но, тем не менее, тоже в целом негативным отношением к сложившейся системе морального поощрения за труд. Количество недовольных здесь также превышает половину опрошенных (годовой рост с 52 % до 56,5 %), тогда как коли-чество удовлетворенных (8,7 %) и частично удовлетворенных (26 %) в сумме составляли лишь треть респондентов.
Вполне логично поэтому, что среди причин, мешающих, по мнению работников заводов комплекса, улучшению производственной дисциплины бесспорным лидером (из двенадцати категорий) являлись недостатки в системе материального поощрения (первое место – 27,1 %), а на «почетном» втором месте (16,5 %) – недостатки в системе морального поощрения труда. Суммарный вес двух перечисленных категорий – 43,5 %, т. е. почти половина реального сдерживающего влияния на рост дисциплины – самый очевидный, красноречивый показатель того, к каким негативным результатам может привести отставание в разработке современной системы стимулирования труда.

По мнению респондентов, такая продуманная система – это не то-лько мощный позитивный стимул трудовых усилий, но и (для пьяниц, лодырей и прогульщиков) грозная система санкций, бьющих, прежде всего, по карману. Так, самым эффективным средством борьбы с постоянными нарушителями трудовой дисциплины из тринадцати категорий опрошенные работники считали перевод на нижеоплачиваемую работу, понижение в должности (это первое место – 22,2 %), а на третьем месте – лишение премий (9,7 %). Иными словами, хорошо отлаженная система трудовых стимулов, по мнению респондентов, – гибкое и могучее средство поддержания (и материального, и морального) высокого профессионального статуса творчески мыслящего, дис-циплинированного работника и, одновременно, эффективное средство социального контроля за недисциплинированными, профессиона-льно некомпетентными членами коллектива.
49
Наконец, для завершения социологического обзора данного аспек-та проблемы, следует указать, что действенная и справедливая система материального и морального вознаграждения за труд, по мнению опрошенных работников, не только важнейший способ обеспечения четкой и налаженной работы производственного цикла предприятия, но и решающее средство стабилизации и улучшения морально-психо-логического климата в коллективе. Действительно, наряду с укреплением стабильности состава коллектива (средний ранг 2,39), справедливое использование материальных и моральных поощрений (средний ранг 2,73) названы респондентами в числе самых значимых факторов создания и поддержании хороших отношений между членами коллектива.

Подведем краткие итоги:
1. Ярко высвечивалась самая болевая точка социально-экономи-ческого развития трудового коллектива объединения – отсутствие эф-фективной, гибкой системы материального и морального поощрения на заводах ЛПК (хотя и предполагалось ее постепенное введение до конца 1991 года, но оно постоянно отодвигалось на неопределенное время вследствие целого ряда причин, и, в первую очередь, как нам представляется, данное обстоятельство явилось результатом общей нестабильной экономической ситуации, сложившейся в стране). Это больное место существенно сдерживало рост производственной отдачи членами трудовых коллективов, позитивное стимулирование высокоэффективного творческого труда с одновременным негативным стимулированием недисциплинированности, прогулов и пьянства, что усугублялось общим развалом социально-экономических отношений в российском государстве.
2. Имела место отчетливая индивидуализация критериев использования системы материального и морального поощрения: работники были готовы и хотели, чтобы их труд оценивался не «в среднем», не по усредненной шкале, а в строгом соответствии с его точно измерен-ном, строго индивидуальном вкладе в общую трудовую копилку коллектива.
3. Традиционные коллективистские ценности (вроде тезиса: «Я готов зарабатывать меньше, лишь бы не испортить отношения с товарищами по бригаде») явно потеряли свою привлекательность. Люди все больше утверждались в мысли, что индивидуализируемая шкала
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материального и морального поощрения не только является экономически более эффективной, но и дает отчетливые преимущества в фор-мировании здорового морально-психологического климата на предп-риятии.
В соответствии с данными положениями, мы отметили два возмо-жных варианта оптимизации ситуации на заводах ЛПК: 1) ориентироваться на такие известные в мировой практике системы материального поощрения, которые, при сохранении единых для коллективного трудового субъекта шкал оплаты труда, более, чем действовавшие в то время на предприятии, стимулировали бы индивидуальный подход к работнику (например, французская система оплаты труда); 2) ни в коем случае не отказываться (как это легкомысленно делалось на ряде предприятий) от системы моральных поощрений за труд. Данный сти-мул особенно значим для представителей среднего и старшего поколений, женщин, многодетных работников, так как эти категории тружеников сохраняли чрезвычайную восприимчивость к знакам мора-льного поощрения. Однако старые, изжившие себя формы морального стимулирования (например, формальное вручение грамот) должны быть заменены хорошо продуманными новыми, более тесно и естественно связанными с материальными стимулами.
3.2. Экономическая реформа и социальная справедливость:

заработная плата в контексте радикальных

экономических перемен
В предыдущем параграфе нами в принципиальном плане была проанализирована действующая на заводах Усть-Илимского лесопро-мышленного комплекса система материального и морального поощрения. Естественный центр данной системы – это, конечно, зарплата работника. В этой связи возникает вопрос: доволен ли работник своей зарплатой? Неблагоприятные динамические тенденции (хотя и более благоприятные, чем по системе материального и морального поощрения в целом) отчетливо прослеживаются и здесь. Несмотря на то, что анкетный опрос проводился в условиях перехода на новые условия оплаты труда и значительное повышение должностных окладов,
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за 1991 год количество респондентов, вполне удовлетворенных своей зарплатой, снизилось в два с половиной раза (с 25 до 10,7 %); устойчивым оказалось число частично удовлетворенных – 25 %; несколько выросло количество неудовлетворенных – с 50 % до 53,6 %. Известную озабоченность вызывает появление респондентов, не могущих отчетливо определить свою удовлетворенность зарплатой (если в начале 1991 г. их не было совсем, то к концу года – стало 10,7 %). Иными словами, у людей росло беспокойство по поводу заметного снижения их реальной, а не номинальной заработной платы. По-видимо-му, именно этим обстоятельством объяснялось, выглядевшее для очень сильного, с хорошими трудовыми традициями коллектива ЛПК, как крик о помощи, желание почти половины респондентов (42,9 %) потратить столь нужные для реконструкции завода (40,8 %) ограниченные валютные резервы родного предприятия на увеличение фонда заработной платы.

С этим, по всей вероятности, связан и ответ на достаточно острый вопрос-индикатор, касающийся обвинения заводского руковод-ства в неумении «обойти» ограничение роста зарплаты, накладываемое государством. Почти половина (42,8 %) против каждого пятого (17,9 %) были готовы «обойти» закон, если бы это привело к повышению их материального благосостояния.

В целях более объективной оценки состояния дела в контексте намечаемых новаций по изменению системы оплаты труда были привлечены для анализа не только экспертные, но и анкеты широкого респондирования. Подавляющее их большинство (74,4 %) определило оплату труда не справедливой, и лишь 20,7 % отметили справедливую оценку их труда.

Средневзвешенная заработная плата по заводам (и ИТР, и рабочих) составляла 530–640 рублей. Причем, в среднем в месяц заработок (с учетом премий) составлял наличными: у ИТР 600–640 руб., у ра-бочих: 480–580 руб. По сравнению с фактическим заработком, желае-мая заработная плата (по мнению респондентов) оказалась такой: по минимуму она должна быть больше в 2 раза, по максимуму – в 2,5 ра-за (большая часть респондентов указала единую величину, некоторые – пределы: min и max; средневзвешенное число по min равнялось 1100 руб., по max – 1600 руб.). Абсолютное большинство опрошенных работников (70,5 %) считало возможной дифференциацию оплаты тру-
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да в зависимости от должностных обязанностей, и только 1,3 % выс-казались против такой градации.
Чрезвычайно интересно, в этой связи, как выглядит в оценках респондентов реализация принципа справедливости в соотношении нормы зарплаты различных категорий тружеников лесопромышленного комплекса относительно средней зарплаты квалифицированного рабочего (принимается за 100 %). Опрос показал следующую картину: бригадиры должны, по мнению респондентов, получать на 15 % больше (115 %), причем разброс мнений – от 105 % до 130 %. Мастер – на 26 % больше (126 %); разброс составил – от 110 % до 140 %. Инженерно-технические работники должны были получать немного ме-ньше рабочего – 97 %, однако разброс оказался очень велик – от 80 % до 150 %. Руководитель цеха должен получать больше на 32 % (132 % – средняя оценка) разброс – от 110 % до 200 %; а руководитель высшего ранга (завода) – в полтора раза больше квалифицированного ра-бочего (средняя оценка – 155 %), разброс – от 120 % до 250 %. Как видим, градация очень значительна.

Как оценить подобную шкалу представлений о справедливой зар-плате? Разумеется, объективная оценка не может не учитывать реального «понижающего» коэффициента интеллектуального труда на про-изводстве, свойственного, в силу устойчивых долговременных причин, отечественной промышленности в целом. Проще говоря, многие ИТР и работники управления, ввиду объективных трудностей, действительно не всегда могли реализовать свой организаторский интеллектуальный потенциал, следовательно, и претендовать на более высокую, чем у квалифицированного рабочего, зарплату.
И все же, еще раз анализируя результаты нашего наблюдения-оп-роса, хотелось воскликнуть: не до такой же степени! Из приведенных результатов лишь оценки справедливой зарплаты бригадиров и мастеров хоть в какой-то степени напоминали мировую практику (где зар-плата бригадира – не менее чем на 30 %, а мастера – на 50 % выше, чем у квалифицированного рабочего). Особенно удручала оценка тру-да инженерно-технических работников, которые в мировой практике имели и имеют зарплату не ниже, чем в 2–2,5 раза более высокую, чем у высококвалифицированного рабочего. Аналогичное недоумение вызвала оценка труда руководителя цеха и руководителя завода (в мировой практике их зарплата, соответственно, в 4–5 и 7–8 раз вы-
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ше). Таким образом, налицо явно выраженная уравнительная тенденция, связанная как с, не изжитым до конца, традиционно-распредели-тельным лозунгом «всем поровну», так и с отчетливым антиинтеллектуализмом.

Большое социальное значение имеет не только размах различий в оплате труда, но и способы, с помощью которых устанавливаются эти различия, и обеспечивается их стимулирующее действие на труд работников. Распределение по труду не может строиться на основе прямой и однозначной связи с его количеством, непосредственно измеряемым временем работы того или иного человека. Современное производство с каждым годом все более и более усложняется, поэтому ни в коем случае нельзя игнорировать качественные, не сопоставимые друг с другом разновидности трудовой деятельности. Трудовой вклад должен оцениваться не только соизмерением прямых затрат времени, но и опосредованной оценкой его качества, сложности и других факторов.

Естественным способом такой опосредованной оценки является соизмерение труда работников по результатам, т. е. определение ценности произведенных благ и услуг одной группы работников сравнительно с результатами другой. Такой способ (результативный) дифференциации оплаты труда (заработков) возможен лишь в той мере, в какой распространены в обществе экономические методы управления хозяйством и товарно-денежные отношения. Там, где действие их ограничено, результатные оценки неизбежно оказываются произволь-ными; вместо них на практике применяют оценки, соответствующие директивно заданным нормативным представлениям о важности труда конкретной группы, что позволяет дифференцировать заработки ап-риорно (до получения результата) в зависимости просто от принадле-жности работника к конкретной отраслевой, профессиональной, квалификационной, должностной категории.

Результатные оценки труда многообразные, более тесно увязыва-ются с реальным трудовым вкладом отдельных людей и групп и в при-нципе могут стать мощным стимулятором трудовой активности. Однако преимущества результативной дифференциации смогут выявить-ся только при обеспечении реального преобладания экономических, недирективных методов хозяйствования.
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Политика оплаты труда обычно наследует формы и традиции, ко-торые, в зависимости от объективных, уже действующих социально-экономических, общественно-политических и культурных условий, требуют переформирования, определения новых принципов оплаты труда. При этом необходимость, да и возможность, видоизменения социальных принципов оплаты труда (в отличие от совершенствования конкретных форм и методов ее организации) появляется лишь тогда, когда в общественном развитии складывается качественно новая социально-экономическая ситуация. Такая ситуация и сложилась в ко-нце 80-х–начале 90-х годов в ходе глубоких социально-политических преобразований и коренной перестройки хозяйственного механизма.
При выборе формы организации труда и его оплаты 56,3 % опрошенных работников предпочтение отдали двум вариантам. Первый вариант – заключение индивидуального контракта с администрацией и получение зарплаты в соответствии с выполнением своих должностных обязанностей и квалификации (по договору); другой – работа в арендном коллективе (25 %). Трудиться же в условиях хозрасчета или бригадного подряда с распределением зарплаты по коэффициенту трудового участия основная масса респондентов не пожелала («за» – высказалось всего 8,4 %).
Работать в коллективе, но получать зарплату в зависимости от уровня своей квалификации (разряда) и объема выполненных работ согласилось лишь 16,7 % опрошенных; трудиться же в «одиночку» (индивидуально) и нести ответственность за результаты собственного труда изъявили желание 18,8 % из числа работников в основном вспомогательных служб (слесари, механики, электрики и т. д.).

При выборе пути принятия новой системы оплаты труда предпоч-тение было отдано изданию обоснованного приказа «сверху». В частности, за демократическое решение данного вопроса (т. е. методом голосования) высказалось абсолютное меньшинство (23,8 %), зато абсолютное большинство (почти 80 %) респондентов верили в возможность улучшения системы оплаты труда со стороны администрации предприятия.

При выяснении вопроса о ликвидации разницы в северных надбавках у работников с одной квалификацией (т. е. устанавливать единую надбавку независимо от срока проживания в районах Крайнего севера и приравненных к ним местностям) мнения разделились следу-
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ющим образом. Против этого высказалось 58,9 %, т. е. значительное число тружеников было убеждено, что проработавший на севере более долгий срок должен и больше получать. За ликвидацию разницы в оплате по северным льготам, но за сохранение дифференциации за выслугу лет работы на одном предприятии высказалось 30 % респондентов. И только 11,1 % отметили, что разницы в оплате работников одной квалификации быть не должно. По всей видимости, такая оцен-ка дана в основном «новыми» людьми, не имевшими северного стажа.
Резюмируя результаты социологического анализа, мы пришли к следующим выводам: 1) труженики ЛПК крайне недовольны существовавшей на предприятии системой оплаты труда; проводившиеся руководством антиинфляционные мероприятия они не считали эффек-тивными, полагая, что администрация не должна быть особенно щепетильна в борьбе с падением реального заработка своих работников (включая широкое использование ограниченных валютных средств) и нарушение, поскольку это возможно, ограничивающих рост зарплаты указов руководства страны; 2) в представлениях людей о справедливости начисления зарплаты по-прежнему оставался всесильным ком-мунистический догмат об особых преимуществах физического труда над интеллектуальным, в рамках которого складывалась достаточно парадоксальная картина ценностных ориентаций людей. В частности, работники видели, а потому хотели активно использовать качественные различия в своем труде, но в рамках только одного качества – физического труда, который признавался ими универсальным мерилом оценки трудовой деятельности. В то же время они, однако, оказывались неспособными понять и принять более фундаментальное ка-чественное различие труда, т. е. представление о том, что и физичес-кий, и интеллектуальный труд имеют собственные шкалы измерения.
В этой связи мы порекомендовали администрации заводов комплекса обратить пристальное внимание на существенное повышение зарплаты инженерно-техническим работникам, разработку особых по-ощрительных фондов руководству низшего звена (бригадиры, мастера, начальники отделов), среднего уровня (начальники цехов и ведущие специалисты) и высшего уровня (управленческий персонал заводов). Более того, в рамках экономической учебы работников всех подразделений предприятия с помощью достижений экономической науки аргументировано показывать людям особое значение интеллек-
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туально-производственной деятельности в условиях современного на-учно-технического прогресса.

Современное высокотехнологичное производство нуждается в бо-лее развитой рабочей силе, формирование и расширенное воспроизводство которой невозможно при статусной дифференциации заработков, теряющей свою способность стимулировать экономический рост. Это возможно лишь с повышением благосостояния и общим улучшением качества жизни. Минимальные заработки, сложившиеся в советский период, при объективном росте потребностей стали совершенно нетерпимыми; качественный уровень жизни связан с переходом от статусных к преимущественно результатным способам диф-ференциации оплаты труда.

Идеал социальной справедливости в данной сфере, на наш взгляд, представляет собой некую абстрактную категорию, достаточно сложный феномен общественного сознания. У большинства людей, особенно в стране с такими традициями, как у нас, присутствуют одновременно демократическое чувство коллективизма, стремление к солидарности с товарищами, сочувствия к ним. Достойные работники, сознавая несправедливость ограничения законных заработков и безнравственность оплаты плохой работы практически наравне с хорошей, вместе с тем обычно не безразличны к тем, кто работает рядом, к их жизненным условиям и материальному положению. Тем не менее, углубление дифференциации, сопряженное с определенными социальными противоречиями, это неизбежное следствие проведения в жизнь принципа оплаты по труду, обеспечивающее повышение ее стимулирующего эффекта.
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Глава 4.  Стиль руководства
и моральный кодекс работников

лесопромышленного комплекса
4.1. Начальство глазами подчиненных:

хорошо ли нами руководят и дружно ли мы живем?

В ряду социальных факторов, способных повысить эффективность деятельности трудовых коллективов, особое место занимает сплоченность первичных производственных звеньев, регулирующая действия людей на основе норм, ценностей и применяемых санкций, причем, не только негативных по отношению к девиантам (т. е. нарушающим общепризнанные нормы и правила), но и позитивных, которые стимулируют результативность. Иначе говоря, сплоченность трудового коллектива выступает интегральной или результирующей компонентой (характеристикой); в ней фиксируется готовность работников к осуществлению заданной совместной деятельности и одновременно условие, обеспечивающее коллективу достижение поставленных задач.
Сплоченность и стабилизация трудового коллектива – понятия взаимосвязанные и взаимозависимые. В годы плановой экономики с решающей ролью экстенсивного развития избыток вакансий обусловливал перелив кадров с одного предприятия на другое, создавая проблему большой их текучести и дестабилизации как трудовых коллективов, так и производственного процесса, что в конечном итоге сказывалось на его эффективности. Среди множества факторов, сглаживавших остроту этой проблемы, являлся здоровый морально-пси-хологический климат в первичных производственных звеньях. Инте-нсификация экономики и переход к рыночным отношениям привели к возникновению новых центров социального притяжения трудовых ресурсов – так называемая малая экономика: кооперативы, арендные, малые, смешанные и другие предприятия, где имелись и лучшие условия труда, и более высокая зарплата, и шире возможности для проявления самостоятельности, творчества в работе. Все это снова спосо-
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бствовало переливу рабочей силы в новые производственные структуры и возрождению проблемы закрепления квалифицированных кад-ров на прежнем месте приложения своих сил и способностей. Именно в стабильности трудового коллектива – залог высокой производитель-ности труда, источник эффективного использования машин и оборудования, экономного расходования сырья и топлива, снижения затрат на обучение и повышение квалификации новых работников. Это означает не что иное, как требование всякой рациональной организации труда. В то же время стабильный коллектив предполагает не просто постоянство состава работников, но и их рациональную подвижность в связи с должностным и профессиональным продвижением, квалификационным ростом. Возникающие же противоречия могут разрешаться различными способами, включая и переход на другую должность (место), смежную профессию в пределах своей бригады, цеха, предприятия или, в крайнем случае, ухода на другое предприятие. Причем, многое здесь зависит от состояния социально-психологичес-кого климата в коллективе.
Здоровый социально-психологический климат в любом коллективе однозначно характеризуется оптимистическим отношением членов трудового коллектива к работе и возникающим трудностям, хорошими взаимоотношениями между людьми в процессе производ-ства, включая отношения между руководителями и подчиненными, и, соответственно, высокой производительностью труда. Желание чле-нов коллектива работать сообща и эффективно возникает в том случае, если правильно оценены их способности, когда они могут проявить себя в труде, самоутвердиться, повысить свой престиж в коллективе. Ведущим компонентом оценки состояния трудового коллектива является реализация идеи социальной справедливости, проведения в жизнь принципа распределения по количеству и качеству труда. В установлении нормального социально-психологического климата большая роль принадлежит руководителям, объективно оценивающим труд работников и его качество, организующим обеспечение необходимой совокупности условий их труда и социально-бытовых нужд.

Рассмотренные выше проблемы технико-экономической и социально-экономической сторон жизнедеятельности трудового коллекти-ва градообразующего предприятия в г. Усть-Илимске органично дополнялись организационно-структурной (стиль руководства) и социа-
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льно-психологическими сторонами. В отечественной социологии и со-циальной психологии стиль руководящей деятельности, так или иначе, еще включается в число жизненно важных аспектов воспроизводства трудового коллектива. Участь морально-психологического климата гораздо скромнее – рассуждение о нем либо выносится в послед-ние главы социологических обзоров, либо вообще опускается в примечания. Согласиться с этим мы решительно не можем: ни по соображениям принципиального плана, ни по соображениям фактическим (т. е. по результатам нашего собственного социологического исследования на ЛПК).
И теория, и практика социологических исследований доказывают: организационно-структурный аспект деятельности трудового кол-лектива (стиль руководства) – это своеобразный посредник, «приводной ремень» от системы производственных отношений, технологической и экономической структуры предприятия, с одной стороны, к со-бственно социальному измерению жизнедеятельности трудового коллектива, т. е. морально-психологическому климату на предприятиях комплекса, с другой стороны. Именно поэтому мы решили объединить в одной главе анализ отношения работников ЛПК к сложившемуся здесь стилю руководства и тесно с ним связанному морально-психологическому климату в макро- и микроколлективах.

Анализ, как экспертных опросов тружеников предприятия, так и результатов закрытого анкетирования, убедительно показал, что работники с уважением относились к своему руководству, возлагая на него серьезные и отчетливо возраставшие надежды, связанные с более эффективной отдачей предприятия в непростых условиях экономических новаций. Об этом свидетельствовало четвертое (из шести возможных) по значимости место категории жесткого контроля и тре-бовательности со стороны руководства цеха среди основных причин сбоев и простоев (средний ранг – 4,79). Достаточно лестная, надо отметить, оценка эффективности работы администрации. Как мы уже показывали выше, респонденты довольно высоко оценивали деятельность администраций среднего и высшего уровней (особенно цеховой) в борьбе с нарушителями производственной дисциплины. Более того, высветилась характерная деталь для всех подразделений (заводов) ЛПК: все респонденты в целом удовлетворены своим новым руководством, как непосредственным, так и прямым, т. е. особых каких--то претензий к ним не зафиксировано. К тому же, 94,4 % экспертов
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(т. е. абсолютное большинство) отметили степень контроля над своей работой только положительно – работа контролируется, но уместно, и не по мелочам. Доброжелательность отношений в своем коллективе подчеркнули 75 % опрошенных.

Широкое респондирование подтвердило данную оценку экспер-тов. К позитивным моментам, указывавшим на нормальные социально-психологические отношения между руководителями и подчиненными, относились следующие: наличие доброжелательных отношений, что отметили 85,5 % респондентов; взаимопомощь в работе, стремление поделиться опытом с товарищами, на чем акцентировали внимание 83,2 % опрошенных; уместный и тактичный со стороны руководителей контроль за работой подчиненных, что подчеркнули 70,7 % работников; справедливое отношение непосредственных начальников вполне устраивало 62,5 % инженерно-технических и рядовых работников; возможности повышения квалификации и организацию эконо-мической учебы положительно оценили 73,0 % респондентов.
Хорошую оценку деятельности администрации подтвердило и то обстоятельство, что фактор «недостатки в руководстве коллективом» занял девятое, а фактор «низкое качество текущего планирования» – двенадцатое места среди двенадцати категорий, мешающих улучшению производственной дисциплины в коллективе. Высокая характеристика эффективности четкого стиля руководства прозвучала и в ответе на вопрос: какие меры наиболее действенны в борьбе с постоянными нарушителями трудовой дисциплины? Введение жесткого единоначалия в цехах и на производстве заняло второе, а беседа руководителя с нарушителем – седьмое места в категоризации из тринадцати переменных. Как результат здорового макро- и микроклимата во взаимоотношениях руководителей и подчиненных 71,6 % респондентов подчеркнули, что имеются все необходимые условия для успешного выполнения производственных заданий.

У заводского руководства разных уровней установились устойчивые хорошие отношения с подчиненными, которые не изменились существенно за минувший год. При этом работники отчетливо понимали важное значение добрых отношений с администрацией (четвертое место в категоризации из восьми переменных) для поддержания хороших взаимоотношений внутри коллектива. Особенно значима для рядовых работников деятельность администраций среднего (цехового)
61
звена. Так, вопрос-индикатор: «руководство какого уровня должно накладывать штрафы (материальные, в первую очередь) за нарушения производственной дисциплины?», – мы получили такие ответы: начальник цеха – 58,6 %, мастер – 31 %, главные специалисты – около двух процентов. Реальные предпочтения, таким образом, совершенно очевидны.

Подводя итоги проведенного анализа, мы констатировали следу-ющее. Во-первых, в целом работники удовлетворены сложившимся стилем руководства на предприятии. Если у них и имелись какие-то замечания, то они были связаны, главным образом, с двумя обстоятельствами: с одной стороны, необходимостью более четкой дифференциации функций разных «этажей» управления; с другой стороны, предпочтением более жесткого стиля принятия руководящих решений и контроля над их исполнением. Во-вторых, совершенствование стиля руководства респонденты связывали с дальнейшим улучшением морально-психологического климата в коллективе предприятия.

На основании этого, мы посоветовали администрации заводов занять более жесткую позицию в последовательности реализации административной «цепочки»: подготовка решения – принятие решения – контроль над его осуществлением. Кроме того, продумать систему административных мер, связанных с укреплением экономической и производственной автономии ведущих цехов и, соответственно, повышение властных полномочий цеховой администрации. Наконец, усилить административную борьбу с нарушителями производственной дисциплины, обратив при этом особое внимание на непримиримость к проявлениям пьянства и алкоголизма.

4.2. Ценность межличностных отношений

и социально-психологический портрет коллектива

Как уже отмечалось выше, морально-психологический климат в коллективе – этот традиционно «замыкающий» аспект анализа жизнедеятельности трудового сообщества – отнюдь не простой довесок к серьезному технико-технологическому, социально-экономическому
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и организационно-структурному исследованию. Более того: «тонус» и интенсивность межличностных контактов, их нравственное содержание – суть, своеобразная результирующая всех остальных аспектов внутриколлективных социальных взаимодействий.

Как же оценивали работники ЛПК, его подразделений характер взаимоотношений в своих трудовых коллективах? С удовлетворением мы констатировали доминирование «в основном хороших отношений» (80,1 %) на менее выраженном фоне «доброжелательных отношений» (15,6 %) при близкой к предыдущей цифре «неровных отношений» (чуть более 15 %). Следует подчеркнуть практически полное отсутствие респондентов, считавших, что отношения в трудовом коллективе «чаще всего напряженные, недоброжелательные». Правда, справедли-вости ради надо отметить, что меркантилизация общего фона производственного взаимодействия привела к появлению значительного количества работников (почти каждый четвертый), которые характеризовали свои отношения с коллегами по труду как «безразличные».
По ходу исследования мы уже касались анализа тех факторов, ко-торые, по мнению респондентов, имели наибольшее значение для соз-дания и поддержания хороших отношений между членами коллектива. Здесь бесспорно лидировали:
1) бесперебойность трудового процесса (средний ранг – 2,44);
2) укрепление стабильности состава коллектива (ранг – 2,49);
3) справедливое исполнение (использование) материальных и мо-ральных поощрений (ранг – 2,73);
4) продвижение по службе членов коллектива в соответствии с их заслугами (ранг – 3,53);
5) коллективное обсуждение и принятие производственных решений (ранг – 3,56).

Таким образом, анализ причин продемонстрировал отчетливую тенденцию сочетания объективных социальных интересов с четко вы-раженными ориентациями на принцип социальной справедливости как солидный фундамент создания устойчивой системы социально-психологических внутриколлективных взаимоотношений.

Лонгитюдный социологический анализ показал отсутствие значимых изменений во взаимоотношениях с товарищами по работе за 1991 год: менее четырех процентов респондентов посчитали их изме-
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нившимися в лучшую или худшую сторону, а свыше 95 % опрошенных назвали их очень стабильными. Отчасти это объяснялось тем обстоятельством, что многие члены трудового коллектива могли либо в полной мере (40 %), либо частично (36 %) принимать участие в решении жизненно важных производственных вопросов. Однако, в дан-ном важнейшем аспекте производственной демократии существовали еще немалые резервы: каждый четвертый респондент (24 %) считал свои возможности в этом отношении минимальными. Не следовало недооценивать и роль общественного мнения коллектива в решении жизненно важных производственных вопросов. Так, неблагоприятный социально-психологический климат занял восьмое место в сетке двенадцати категорий среди причин, мешавших улучшить производственную дисциплину, оставив позади себя даже такие серьезные причины, как недостатки в руководстве коллективом и отвлечение работ-ников от выполнения их прямых обязанностей.

Крайне любопытно, что, очень скептически относясь к обсуждению на собрании и осуждению проступка в стенгазете как способов борьбы с постоянными нарушителями трудовой дисциплины, респон-денты поставили на «почетное» третье место товарищеский суд. Это подтвердило отмеченную нами выше низкую оценку работниками таких традиционных форм воздействия на нарушителей дисциплины, которые были связаны с деятельностью профсоюзной организации.

Интересны самооценки людей по отношению к своей трудовой деятельности. Вполне довольных своей работой оказалось 53,7 % опрошенных работников, а 7,3 % отметили свою адаптацию к работе, т. е. простую привычку трудиться. В то же время нас насторожили некоторые негативные тенденции отношения к труду. В частности, недовольство своей работой высказало 9,0 % респондентов, а у 30,1 % опрошенных проявилась неопределенность отношения к трудовой де-ятельности в такой формулировке, как «надо же где-то работать». Более того, 40 % персонала аппарата управления не выказали особого энтузиазм к выполнению своих рабочих функций, т. е., можно сказать, трудились они без души, без заинтересованности в результатах своего труда, что не могло не отражаться на качестве решаемых ими задач. Такой печальный итог самооценок отношения к труду требовал принятия соответствующих мер социального управления.
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В качестве резюме при оценке морально-психологического климата трудового коллектива ЛПК в целом, полученную социологическую реакцию в ответах респондентов на вопрос о значении оценки собственного труда товарищами по работе можно было бы охарактеризовать как «умеренно коллективистскую» с прагматическим коэффициентом. В частности, явно доминировали следующие показания: с мнением коллег по работе приходится считаться – подчеркнуло 55,2 % опрошенных; на втором месте – высокая значимость такого мнения (27,6 %); замыкала таблицу оценка – «никакого значения» (17,2 %).

Подводя итог анализу проблемы, мы отметили три важных момента:
1) в целом в коллективе преобладали устойчивые доброжелатель-ные межличностные ориентации, построенные на прочной основе товарищества, взаимопомощи, делового сотрудничества. Это уже не просто догматически декларативная классовая установка на альтруистическую солидарность любой ценой, но и не доведенный до абсурда меркантильный индивидуализм;
2) работники разных подразделений предприятия отчетливо понимали, что хороший морально-психологический климат – не что-то само собой разумеющееся, складывающееся как продукт субъективных намерений и желаний людей. Они четко осознавали, что прочный фундамент проявлений взаимных симпатий и дружелюбия между товарищами по труду означает бесперебойность в работе технологического конвейера, высокий профессионализм работников, отлажен-ный демократический стиль руководства, строгое соблюдение принципа социальной справедливости в материальном и моральном поощ-рении за труд;
3) вместе с тем, не следовало упрощать картину в духе «узкого», «экономического» материализма: морально-психологический климат – это не нечто сугубо второстепенное, эфемерное, хрупкое; если ценностные ориентации людей друг на друга устоялись, кристаллизовались, то они могли оказывать мощное обратное воздействие на эффективное функционирование производственных и социально-эконо-мических процессов на предприятии.
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В связи с вышеизложенным, нами было предложено заводскому руководству ЛПК несколько рекомендаций. Во-первых, мы посоветовали отказаться от традиционной мысли о том, что область морально-психологического климата – это царство, где правят два «царя»: проф-союз и «душеспасительная» беседа. Исследование убедительно показало резкое падение влияния обоих средств. Детерминирующее влияние в объективном процессе меркантилизации межличностных отношений явно перемещалось в сторону тех переменных, контроль за которыми в полной мере оставался весьма проблематичен (отлаженность производственного цикла, четкое функционирование взаимодействия управленческих звеньев, эффективность действия материального и морального поощрений).
Более того, среди факторных методов улучшения социально-пси-хологического климата и, соответственно, сплоченности и стабилизации трудовых коллективов (равно как и снижения текучести кадров) выделяются именно такие переменные, как: технико-организационные условия труда, производства, режим работы; гуманистическая направ-ленность (повышение содержательности труда); экономическая сторона (совершенствование системы оплаты и стимулирования труда); коммунально-бытовое обеспечение жильем, детскими учреждениями, развитие системы медицинского и бытового обслуживания. Это подтверждают и многочисленные социологические исследования: среди причин нездоровой морально-психологической обстановки в коллективах на одном из первых мест стоят неудовлетворенность условиями труда, организацией производства, режимом работы, социально-быто-выми вопросами.
Во-вторых, мы отметили, что приведенное выше соображение не только не снимает, но, наоборот, делает более сложной и требующей профессионального внимания проблему формирования здорового морально-психологического климата. На заводах ЛПК явно не хватало таких специалистов, как социальных психологов, занимающихся мик-ропсихологией малых трудовых коллективов либо особо, либо в качестве одной из своих важнейших профессиональных обязанностей. С углублением экономической реформы они вполне могли прогнозировать усиление столкновения разных парадигм, прежде всего – нова-торско-индивидуалистической, на которую обычно ориентировались,
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с одной стороны, высокообразованные и энергичные представители инженерно-технических работников и молодые рабочие; и традиционно-коллективистской, уравнительной, на которую ориентировались менее квалифицированные служащие и рабочие старших поколений, с другой стороны. Социально-психологическая терапия для предотвращения данных конфликтов, явно созревавших в заводских коллективах, – дело сугубо профессиональное, требующее усилий опытных психологов и социологов.

В-третьих, улучшению морально-психологического климата в кол-лективе могло, на наш взгляд, способствовать сочетание двух тенденций: с одной стороны, более жесткие действия администрации, однако, четко очерченные в спектре сферы принимаемых решений; с другой стороны, решительный переход к системам автономного (особенно цехового) самоуправления трудового коллектива там, где он качественно и эффективно решал бы свои проблемы (например, вопросы борьбы с нарушителями дисциплины, материального и морального поощрения за труд и т. д.).
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Глава 5.  Внепроизводственная социальная

сфера глазами тружеников

лесохимической индустрии

5.1. Снабжение работников

продовольственными и промышленными товарами

на фоне экономического кризиса и тотального дефицита
Проведение активной социальной политики – это дело не только центральных и местных органов власти. Это – предмет постоянной заботы и всех трудовых коллективов, так как данное направление де-ятельности предприятия является мощным средством повышения эффективности производства, подъема трудовой и общественно-полити-ческой активности его работников. Предприятие обязано проявлять за-боту об улучшении условий труда и быта, удовлетворении разнообразных интересов и нужд своих работников и их семей, начиная с организации питания в заводских столовых и буфетах и его улучшения и заканчивая созданием благоприятных условий для развития многочисленных сервисных служб непосредственно на производстве.
Речь идет о том, чтобы рабочие и служащие, освобожденные от ненужных и лишних поездок в неудобно расположенные от места проживания пункты торговли и бытового обслуживания, от необходи-мости простаивать в очередях, могли бы приобретать необходимые продукты питания и промышленные товары, решать основные бытовые вопросы, связанные с пошивом и ремонтом одежды, обуви, ремонтом телевизоров, магнитофонов, бытовой техники и т. п. Таким образом, развитие разнообразных платных услуг, всяческое содействие наиболее полному удовлетворению разнообразных запросов работников дает им возможность больше времени уделять повышению своего образовательного, профессионального и культурного уровня, занятиям спортом, воспитанию детей и другим формам более полезного и содержательного использования свободного времени.

На рубеже девяностых годов ХХ столетия отечественная социология все больше отходила от догматического тезиса о том, что вне-
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производственная сфера жизнедеятельности людей – это лишь функциональный придаток системы общественного воспроизводства, не имеющий самостоятельного социального значения. Мыслящие практики – хозяйственники уже давно поняли: от самочувствия работника вне заводских стен, от того, насколько зажиточно и комфортабельно он живет, здоров ли, как проводит свое свободное время и прочее, настолько зависит его ориентация на трудовой процесс, на трудовой ритм; настолько дисциплинированно, творчески и упорно он будет выполнять свои служебные обязанности. Поэтому мы посчитали, что едва ли справедливо вынесение соответствующего блока социальных проблем за пределы «индустриальной» социологии: это те же «индустриальные» проблемы, но в их особом, личностном, социально-бы-товом измерении.
Данным обстоятельством и обусловлена логика нашего анализа в настоящей главе, с тем существенным примечанием, что проблематика общественно-политической активности элпэковского трудового коллектива (аналитический обзор) и жилищных условий работников предприятия, ввиду их чрезвычайной значимости, вынесена в особые, расширенные параграфы к данному исследованию.

Вопрос, вынесенный в название настоящего параграфа, как прекрасно понимала творческая социологическая группа, во многом носил риторический характер, поскольку на фоне развала потребительского рынка и галопирующей инфляции ни о каком улучшении по этим важнейшим социальным параметрам (питание, одежда и т. д.) говорить не приходилось. Поэтому мы поставили перед собой цель, вернее, более скромную задачу: прояснить, в какой мере отработанные на ЛПК собственные антикризисные амортизаторы (в заводских рамках) позволили работникам огромного градообразующего предп-риятия смягчить инфляционные удары и всеобъемлющий товарный голод.

Начнем с анализа ситуации в сфере продовольственного снабжения. Выглядела она в динамике 1991 года так: для 29 % респондентов снабжение продуктами питания улучшилось, для 38,7 % – ухудшилось и для 32,2 % – осталось без изменений. Работники ЛПК в целом отмечали положительное влияние на это фактора (процесса) введения талонов (33,3 % – улучшение, 21,3 % – ухудшение продовольственной
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ситуации). Отвечая на вопрос об отношении к организации питания на предприятии, более двух третьих респондентов указали на ее частично удовлетворительный характер (65,4 %) при значительном количестве оценивших ее неудовлетворительной (34,6 %) и полном отсутствии тех, кто считал заводскую организацию питания хорошей.

Еще скромнее оценки качества питания в заводских столовых. При полном отсутствии респондентов, считавших это качество хорошим, обращало на себя внимание резкое сокращение в течение года респондентов, отмечавших качество питания частично удовлетворительным (с 30,8 % до 19,2 %) при большом росте числа тех, кто был совершенно неудовлетворен качеством питания (с 69,2 % до 80,8 %).

С учетом того обстоятельства, что респонденты отметили резкое ухудшение обслуживания в городских столовых (43 %) и ресторанах (25 %), можно сделать вывод о существенном падении качества продовольственных услуг и потребляемых в общественном секторе (заводском и городском) продуктов питания.
Еще более мрачной представала картина в промтоварном секторе. По мнению более половины опрошенных заводчан (54,8 %) ситуация с промышленными товарами за минувший год резко ухудшилась, для значительной части (41,9 %) – она осталась без изменений, тогда как ни один (!) респондент не отметил ее улучшение. Не дало положительного результата в обеспечении промышленными товарами и введение талонов: для третьей части респондентов (33,3 %) они не сыграли никакой роли, а для 46,6 % – даже ухудшили ситуацию.
О значимости снабжения работников ЛПК дефицитными промы-шленными товарами свидетельствовало то обстоятельство, что лишение талона на остродефицитные вещи и лишение очереди на покупку автомобиля заняли, соответственно, четвертое и пятое места в качестве факторов (из четырнадцати категорий), наиболее эффективных в борьбе с нарушителями трудовой дисциплины.

Таким образом, активная работа заводской администрации по снабжению работников трудового коллектива жизненно важными про-довольственными и промышленными товарами в какой-то мере смогла смягчить для людей тяжесть мощного инфляционного кризиса (осо-бенно в отношении продуктов питания). Вместе с тем, кризисное явление болезненно затронуло качество услуг в сфере продовольственно-
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го обеспечения, само качество продуктовых товаров и, в значительно большей степени, объем и качество промтоварного обеспечения, особенно остродефицитными предметами потребления. Заводская система продовольственного и промтоварного снабжения и услуг не смогла в должной мере саккумулировать разрушительные тенденции разваливавшегося товарного внешнего рынка. Большинство тружеников ЛПК с растущим беспокойством реагировали на ухудшение количества и качества, предоставлявшихся им на предприятии и в городе, товарных услуг.

В соответствии со сложившейся ситуацией, имевшей место по всей стране, социологическая группа сочла необходимым порекомендовать заводской администрации и общественным организациям ЛПК ряд своих соображений.
1. Обратить особое внимание на качество и разнообразие ассорти-мента блюд в заводских столовых и продовольственных товаров в бу-фетах. Создать, по мере возможности, какой-нибудь специальный фонд поддержания качества питания (используя опыт компенсации за продовольственные товары) работников на переходный в рамках экономических новаций период.

2. Счесть целесообразным расширение взаимодействия с государственными, кооперативными и частными торговыми организаци-ями для приобретения и распределения между работниками предприятия остродефицитных промышленных товаров, строго соблюдая при этом принцип социальной справедливости (общественно-контролиру-емая очередность в приобретении автомашин, мебели, бытовой техники и т. д.).
3. В период экономического кризиса чрезвычайно важно поддерживать у всех без исключения тружеников ЛПК твердую психологическую уверенность в том, что, как бы ни ухудшалась экономическая ситуация, предприятие изыщет возможность для того, чтобы накормить и одеть членов семьи каждого честного труженика градообразующего предприятия. Понимая достаточно высокую степень расходов для удовлетворения этих нужд, мы сочли целесообразным подчеркнуть и особо обратить внимание администрации, что их мощная социально-психологическая отдача компенсирует эти затраты с лихвой в самое ближайшее время.
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5.2. Динамика службы быта в оценках работников

лесопромышленного комплекса и качество работы

городского и служебного транспорта

Как уже отмечалось выше, среди социальных задач, решаемых предприятиями, важное место занимают вопросы сервисного бытового обслуживания своих работников. Изучение нами данной проблемы показало, что производственные подразделения ЛПК могли бы делать значительно больше в помощь рабочим и служащим по снижению затрат их свободного времени на ведение домашнего хозяйства. Такая работа, безусловно, велась, однако канал расходов на социальные ну-жды своих рабочих и служащих использовался недостаточно. В результате затраты времени тружеников на ведение домашнего хозяйства – на покупку товаров и получение услуг, приготовление пищи, стирку, шитье, ремонт одежды, обуви, бытовой техники и т. д. – оставались довольно значительными.

Уже на первом этапе исследования ни один работник (!), ответи-вший на вопросы анкеты, не оценил условия решения бытовых и социальных вопросов в коллективе как «хорошие». Лишь 34,4 % зафиксировали их как удовлетворительные, а остальные 65,6 % – просто «плохими». Это обстоятельство поставило перед нами задачу дополнительного выяснения причин указанных негативных оценок, и определить, находится ли решение проблемы в компетенции заводского руководства или речь идет об общей ситуации в городе и в объединении с обеспечением товарами и услугами.
Отмеченная выше тенденция к ухудшению качества и снижению количества предоставлявшихся рабочим предприятия услуг в сфере продовольственного и промышленного товарного обеспечения логически продолжалась, как это и следовало предполагать, и в других областях бытового обслуживания. Динамический анализ ценностных ориентаций респондентов выявил наиболее «болезненные» точки уху-дшения ситуации за год:

а) пошив и ремонт одежды – 68 % хуже при 12 % без изменений;
б) ремонт бытовой техники – 58,3 % хуже при 25 % без изменений;

в) ремонт жилья – 47,8 % хуже при 17,4 без изменений;
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г) ремонт обуви – 47,5 % хуже при 30,4 % без изменений;

д) парикмахерские – 40 % хуже при 48 % без изменений.

Несколько медленнее ухудшалось положение дел в работе часовых ремонтных мастерских (5,3 % – хуже), фотографий (8 % – хуже), химчисток (17,4 % – хуже). Для полноты картины следует подчеркнуть особо, что ни один (!) из респондентов ни по одной из перечисленных категорий бытового обслуживания не отметил за истекший год улучшения ситуации (несмотря даже на повышенные, и весьма, тарифы за услуги).

Таким образом, логическим продолжением экономического кризиса в целом явилось резкое ухудшение работы всей системы городской службы быта, особенно той ее части, которая связана с наиболее важными для людей трудоемкими услугами. Службы быта при заводах ЛПК ни по объему услуг, ни по их ассортименту, ни по доступности для рядовых работников предприятия не сумели компенсировать вышеотмеченные негативные тенденции. Поэтому люди все с большим раздражением воспринимали резкое снижение объема и ухудше-ние качества своего бытового обслуживания (на предприятии), возлагая при этом вину не только на городскую мэрию, но и, в значительной степени, на низкую инициативу заводской администрации и общественных организаций (в первую очередь, профсоюза).

В этой связи администрации и общественным организациям ЛПК, как нам представлялось, необходимо было резко усилить внимание к деятельности филиалов действовавших городских служб быта на пре-дприятии, а также продумать систему мер по льготному финансированию получаемых рядовыми работниками бытовых услуг. Более того, во взаимодействии с руководителями городской службы быта следовало выделить целевые средства для финансирования приобретения заводскими филиалами служб быта дефицитного (хотя в целом оно просто необходимого) оборудования и укомплектования их опыт-ными квалифицированными кадрами.

Другой «болевой» точкой, как уже отмечалось во введении, являлась транспортная проблема. Об ее остроте мы говорили и обращали внимание администрации предприятия еще на первом этапе нашего исследования. Люди подолгу ждали трамвая, в том числе и в сорокаградусные морозы, ехали в переполненном служебном автобусе до заводских корпусов, в промежутках между часами «пик» частенько
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срывались перевозки людей из-за нарушения графика движения, как трамваев, так и автобусов.

На втором этапе исследования мы поставили перед собой задачу выяснить: Изменилась ли за минувший год ситуация с транспортом к лучшему?
Динамический социологический анализ показал, что в какой-то мере это можно сказать о движении трамваев. Количество вполне удо-влетворенных упорядоченностью трамвайного движения среди респондентов выросло за год с 47,8 % до 56,5 %: частично удовлетворенных – с 43,5 % снизилось до 34,8 %, а неудовлетворенных незначительно выросло – на 4,1 % (с 8,9 % до 13 %). Следовательно, полная и частичная удовлетворенность на конец 1991 г. составила 87 %: цифра хоть и не идеальная, но вполне приемлемая. (Впоследствии, кстати, в ходе реализации наших рекомендаций трамвайная линия бы-ла достроена и доведена практически до заводских корпусов, что сразу и резко  сгладило остроту проблемы с автобусным обеспечением.)

К сожалению, совершенно иная тенденция наблюдалась в динами-ческой оценке графика движения служебного автотранспорта. Количество удовлетворенных его работой респондентов даже сократилось за минувший год. В частности, полностью удовлетворенных уменьшилось с 12 % до 8 %, частично удовлетворенных – с 68 % до 64 %, а количество совершенно неудовлетворенных заметно выросло – с 20 % до 27 %. Проще говоря, каждый четвертый респондент остался совершенно неудовлетворен работой заводского служебного автотра-нспорта, тогда как лишь каждый десятый был удовлетворен вполне.
Резюмируя вышеотмеченное, можно сказать, что за минувший год в работе городских трамваев, обслуживавших тружеников ЛПК (хотя мы отдавали себе отчет в том, что слово «городской» трамвай – несколько условно), произошли заметные изменения к лучшему. Это свидетельство появления устойчивого равновесия в удовлетворенности данным социальным параметром, что прямо противоположно раз-витию ситуации со служебным автотранспортом. Обозначенный диф-ференциал в тенденциях развития негативно сказывался на авторитете руководителей предприятия, на позитивной оценке работниками заботы администрации с точки зрения усилий по обеспечению важнейших предпосылок нормального функционирования производствен-ного процесса.
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В целом же следует подчеркнуть, что усиление социальной нап-равленности экономики, хозяйственной деятельности предприятий несовместимо с малоэффективным использованием свободного времени трудящихся. Здесь необходимы кардинальные изменения, новые подходы, в том числе и к распределению затрат на социальные нужды.
5.3. Доступность и качество медицинского обслуживания

и досуг, как важнейшие факторы воспроизводства

рабочей силы

Для улучшения социального самочувствия трудового коллектива важное значение имеют постоянная забота об утверждении богатого по содержанию, здорового образа жизни, организация медицинского обслуживания работников, снижение заболеваемости, искоренение пьянства, других негативных явлений.

Бесплатно или на самых льготных условиях предоставляя свои помещения учреждениям здравоохранения, расширяя и укрепляя лечебно-профилактическую базу, обеспечивая комплексный подход к профилактической и лечебной деятельности, предприятие тем самым решает одновременно две задачи: социальную и экономическую (про-изводственную), поскольку сокращение продолжительности временной нетрудоспособности работников и снижение кривой заболеваемости есть не что иное, как солидный резерв улучшения производственной деятельности.
Среди социальных задач, решаемых предприятиями, стоит и такой вопрос, как развитие физической культуры, туризма и спорта, творческой самодеятельности работников и членов их семей. Однако в этой сфере, как и сегодня, наблюдались огромные различия между отдельными предприятиями и организациями. У одних – современные спортивные сооружения, оснащенные соответствующим оборудо-ванием, тренажерами, хорошо отлаженный тренировочный процесс и, соответственно, высокий уровень приобщения работников к физку-льтуре и спорту, у других – отсутствуют элементарные спортивные площадки и, соответственно, слабо поставлена физкультурно-оздо-ровительная работа. Переход к рыночной экономике открывал новые
75
возможности для более интенсивного использования материальной базы данной сферы через развитие схемы платных и арендных услуг.
Социальное раскрепощение субъекта общественного производства, его индивидуализация, связанная с ходом экономической реформы, неминуемо вызывает пристальный интерес к собственному здоровью как естественной предпосылки полноценной и богатой проявлениями жизнедеятельности. В этой связи сам по себе возникает вопрос о доступности и качестве жизненно важных для работников медицинских услуг.
К сожалению, на такой, казалось бы, простой вопрос нам приш-лось дать однозначно негативный ответ. Лишь 8 % респондентов оце-нили доступность медицинского обслуживания как вполне удовлетворяющей, а 64 % – лишь как частично удовлетворяющей. Еще хуже ситуация с оценкой качества медобслуживания: 13 % опрошенных ра-ботников посчитали его вполне приемлемым, и всего лишь 39 % – частично удовлетворительным. Каждый пятый респондент отметил доступность и качество медицинских услуг как совершенно негодные (неудовлетворительные).

Чрезвычайно симптоматично, что ряд респондентов (9,1 %) подчеркнули настоятельную необходимость выделения для приобретения медицинской аппаратуры и лекарств остродефицитных валютных ресурсов родного предприятия. При оценке причин ухудшения медобслуживания позиции распределились так: 77 % респондентов счита-ли основной причиной – ухудшение общей ситуации в городе, а 23 % – недостаточную работу, проводившуюся в этом плане на заводах ЛПК.
Подводя краткий итог, можно сказать, что тружеников предприятия остро беспокоило резкое ухудшение доступности и качества медицинского обслуживания. Основную причину данного негативного процесса они видели в низкой дееспособности городских властей, обращая вместе с тем внимание на недостаток заботы об улучшении здоровья людей и со стороны заводской администрации. Причем, отчетливо понимая значимость такой важнейшей сферы, как здравоохра-нение, работники ЛПК были готовы идти на известные жертвы в этой области во имя обеспечения приоритетного финансирования (в том числе и валютного) медицинских служб города и своего предприятия.
В этой связи социологическая группа порекомендовала заводской администрации: существенно расширить финансирование тех медици-
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нских пунктов, которые обслуживают по преимуществу семьи работников градообразующего предприятия; предусмотреть возможность выделения дополнительных средств с целью привлечения в медслужбы наиболее квалифицированных специалистов, а также на приобретение высокоэффективного оборудования и дефицитных лекарственных препаратов; более активно и целенаправленно действовать в плане расширения контактов с узкоспециализированными врачами и лечебными заведениями за пределами Иркутской области, включая не только лечение, но и профилактику заболеваний, связанных со специ-фикой работы на экологически вредном предприятии. В данном случае речь шла не только о непосредственных работниках ЛПК, но и о членах их семей, что в, первую очередь, касалось детей.

Проблема здоровья людей тесно связана с другой, не менее важной – проблемой отдыха и проведения свободного времени. На этот завершающий комплексный аналитический социологический обзор, вынесенный в название параграфа вопрос подавляющее большинство респондентов дало четкий ответ: проводим досуг и отдыхаем довольно посредственно. Точнее: по мнению 44 % опрошенных работников их возможности проведения досуга в соответствии с собственными предпочтениями рассматривались как удовлетворительные, 16 % – как хорошие, а каждый четвертый – считал эти возможности плохими. Еще более отчетливая сдержанная оценка дана возможности проведения отпуска: 60,7 % – удовлетворительно, 10,7 % – плохо, и толь-ко 7,1 % – хорошо. Учитывая, что в обоих случаях не менее пятой части респондентов воздержались от однозначной оценки, социологи-ческий образ получился достаточно «скромно-сдержанным».
На протяжении многих лет в советской экономической и социально-политической литературе вполне обоснованно ставился вопрос об усилении ответственности предприятий и их коллективов перед обществом, поскольку эта ответственность чаще всего сводилась лишь к обеспечению стопроцентного выполнения договорных обязательств и заказов на поставку продукции. В то же время ответственность социальная, т. е. своевременное и правильное решение широчайшего спектра социальных задач, начиная с обеспечения нормальной работы дошкольных учреждений и заканчивая созданием продуманной системы включения в общественную жизнь всех работающих, улучшения их труда и быта, отходила на задний план.
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Между тем, заботясь о материальной базе детских садов, яслей, пионерских лагерей и других детских воспитательных учреждений; создавая условия для социального воспитания детей, предприятие одновременно решает две взаимосвязанные задачи: с одной стороны, за-кладывает фундамент для всестороннего, гармоничного развития лич-ности ребенка с самого раннего возраста (весьма продуктивного с точ-ки зрения реализации воспитательных задач); с другой – проявляет заботу об улучшении условий труда и жизни женщин-работниц.
Как же распределились категории предпочтения наших респондентов по видам досуга? В порядке убывания эта категоризация проявилась так: на первом месте – занятия с детьми (средний ранг 1,58); на втором – занятие домом, хозяйством (ранг – 2,0); на третьем месте (ранг – 2,89) – чтение газет, художественной литературы и т. д.; на четвертом (ранг – 3,12) – изготовление поделок, рукоделие; на пятом (ранг – 3,55) – рыбалка, охота. Таким образом, явно доминировал семейно-домашний стиль проведения свободного времени, сфокусированный на воспитании детей и повседневную домашнюю работу, хотя экспертные беседы выявили стремление (желание) респондентов к ак-тивным формам отдыха.

В то же время, приоритет воспитания подрастающего поколения – отнюдь не только результат свободного выбора работников. Как показало наше исследование, лишь каждый пятый респондент к концу 1991 г. (19,2 %) считал обеспечение детскими дошкольными учреждениями вполне удовлетворительным, каждый третий (38,5 %) – лишь частично удовлетворительным и почти каждый третий (30,8 %) – совершенно неудовлетворительным. Следовательно, более двух тре-тьих респондентов не ощущали достаточной государственной и заводской поддержки и заботы о благополучии подрастающего поколения. Среди причин, вызывавших ухудшение положения с детскими дошкольными учреждениями, работники выделили: большую очередь (66,7 %), плохую систему распределения в детсады (18,5 %), неудовлетворительное качество содержания детей в дошкольных учреждениях (11,1 %).

Именно поэтому складывалась достаточно парадоксальная ситу-ация. Объективная тенденция состояла в том, что работники ЛПК все в большей степени стремились к активным формам досуга, но на мик-росоциальном уровне «вектор» объективной тенденции был направлен
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в другую сторону, а именно: ввиду общего ухудшения эффективности действия социальной инфраструктуры люди вынуждены компенсировать ее недостатки собственными дополнительными усилиями. Это «связывало» их активность, заставляло уделять несоразмерно большое свободное время рутинным, профессионально и материально плохо обеспеченным видам деятельности.

Подтверждение выше сказанному – отчетливые тенденции в кате-горизации предпочтений форм проведения отпуска. Как и следовало ожидать из всей логики предшествующего анализа, бесспорным лидером являлись туристические поездки за рубеж по льготной путевке (средний ранг – 1,46); на втором месте – отдых в санатории, также по льготной путевке (ранг – 2,14); на третьем месте – отдых на турбазе на льготных основаниях (ранг – 2,4); на четвертом месте – отдых в дру-гом месте (в городе или сельской местности) у родственников, знакомых, друзей (ранг – 2,61); наконец, на пятом месте, последнем – отдых дома (ранг – 3,22).
Резюмируя социологический обзор предпочтений респондентами форм досуга и отпуска, мы выявили явную тенденцию к усилению внимания к активным формам отдыха, что являлось субъективным отражением объективной тенденции к расширению кругозора людей, использованию внепроизводственной жизнедеятельности для увеличения личностного творческого потенциала, целенаправленного восстановления собственных сил и укрепления здоровья. В то же время данная тенденция объективно не могла быть реализована в полной мере ввиду тяжелого кризиса рынка товаров и услуг, распада старой социальной инфраструктуры и медленного создания новой, деструктивных инфляционных процессов. В результате большинство работников ЛПК были вынуждены компенсировать (особенно в семейно-бытовой сфере) действие этих негативных факторов дополнительным временем и трудом, которые жертвовались из более престижных и привлекательных форм досуга и отпуска.

Исходя из вышеизложенного, исследовательская группа порекомендовала заводским профсоюзным, общественным организациям и администрации: воссоздать традиционные схемы и продумать новые формы поддержки семьи, материнства и детства для своих работниц; широко использовать для этой цели заводские информационные сред-ства; продумать целесообразность создания для тружеников ЛПК спе-
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циального фонда укрепления семьи. Кроме того, было предложено возродить традицию проведения семейных вечеров отдыха, чествования заводских рабочих династий, многодетного материнства; особое внимание обратить на льготное финансирование работникам предпри-ятия путевок в дома отдыха и санатории, в туристические поездки по стране и за границу.

5.4. Жилищные условия работников: объективная картина

и личностные ценностные ориентации (аналитический обзор)
К числу важнейших факторов социального самочувствия личнос-ти, во многом определяющих образ и стиль жизни людей, а, следовательно, и тип их трудовых ориентаций, относятся жилищные условия. Закон о государственном предприятии (объединении), принятый в раз-гар перестройки, среди основных обязанностей предприятия в развитии материальной базы социально-культурной сферы вменил такую, как скорейшее обеспечение семьи каждого работника отдельной квар-тирой или индивидуальным домом; организация кооперативного стро-ительства жилья, оказание работникам всемерной помощи в индивидуальном жилищном строительстве, выдача на эти цели ссуд. Причем, предприятие должно заниматься организацией строительства и обеспечением эксплуатации и своевременного ремонта принадлежащих ему жилых домов за счет своего фонда социального развития и креди-тов банка. Более того, Администрации и профсоюзному комитету пре-дприятия с согласия совета трудового коллектива разрешалось производить внеочередное выделение жилья отдельным высококвалифицированным специалистам и другим работникам с учетом их трудового вклада.
Как показывали социологические исследования в разных регионах страны, работник промышленного предприятия проводил в домашних стенах и на даче в среднем ежедневно 12–14 часов, т. е. поло-вину или более суток. Таким образом, тезис о том, что серьезная социальная политика администрации предприятия должна ставить во главу угла проработанную жилищную концепцию, являлся, по-види-мому, аксиомой. Убедительным подтверждением аксиоматического
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характера этого тезиса являлись данные нашего исследования объективного положения и ценностных ориентаций работников ЛПК в области жилищной политики.

Анализ показал, что при незначительном улучшении оценок динамики ситуации (девять процентов против шести признали свои жилищные условия улучшившимися за последние два года), в целом работники предприятия были неудовлетворенны (49 %) или не совсем удовлетворены (33 %) своими жилищными условиями. Лишь 17 %, т. е. менее чем каждый пятый работник, считали свои жилищные условия вполне нормальными. По степени неудовлетворенности данная проблема заняла третье место в ранге негативных субъективных оценок, уступив по социальной напряженности лишь обеспеченности семей работников ЛПК промышленными и продовольственными товарами повседневного спроса.

На каком же объективном социальном фоне возникает столь резкая социальная оценка, какими факторами объективного и субъектив-ного характера она детерминирована?
На первый взгляд, выборочный статистический анализ обеспечен-ности работников ЛПК жильем, качество и размер этого жилья вряд ли могут вызвать негативную социальную реакцию. Действительно, почти три четверти респондентов (72 %) жили в тот момент в отдельной государственной квартире или доме, и лишь каждый десятый (8,6 %) проживал на жилплощади родителей, а каждый тридцатый (3,4 %) – в общежитии квартирного типа. В целом благоприятно и об-щее качество жилья: 43 % нуждалось лишь в незначительном ремонте, 31 % не нуждалось в ремонте совсем и только 5,2 % требовало ка-питального ремонта. Иными словами, подавляющее большинство тру-жеников предприятия (свыше двух третьих) проживало в благоустроенных современных по тому времени домах.

Этот промежуточный вывод подтверждался статистикой более де-тального анализа: практически все жилье работников ЛПК было подключено к центральному отоплению (94,8 %), снабжено канализацией (82,8 %), централизованным горячим водоснабжением (87,9 %), ванной (душем) в самом жилище (93 %). Примечательно, что из неудовлетворенных потребностей по качеству жилья и его оборудованию, респондентов более всего волновало отсутствие домашнего телефона (на тот момент им располагали лишь 56,9 % опрошенных работников), а также наличие бани рядом с домом.
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При формировании научно обоснованной жилищной концепции тружеников ЛПК важно учитывать и более развернутую картину реального положения дел. Как показал опрос, возникла необходимость типологизации всех работников предприятия по уровню удовлетворения их жилищных запросов. В данном случае мы сочли целесообразным выделить три таких типа: 1) живущие в малогабаритных квар-тирах с жилой площадью (без подсобных помещений) до 20 м2 – 20 % респондентов; 2) живущие в среднегабаритных квартирах с жилой площадью в 20–40 м2 – 64 % респондентов; 3) живущие в относительно (для реальных условий советской страны) крупногабаритных квартирах с жилой площадью от 40 до 60 м2 – 16 % респондентов.
Применительно к количеству квадратуры жилой площади на одного члена семьи типологическая раскладка выглядела так: 1) тип малообеспеченных жилплощадью (до 5 м2) – 12 % респондентов; 2) тип среднеобеспеченных жилплощадью (от 5 до 10 м2) – 66 % респондентов; 3) тип хорошо обеспеченных жилплощадью (свыше 10 м2) – 18 %. Как показал статистический анализ, имела место довольно высокая корреляция трехчленной типологической структуры (слабо-средне-хо-рошо-обеспеченных) по показателям как общей, так и приходящейся на одного человека жилой площади.

Таковы факты. Как же на их фоне выглядели жилищные ценност-ные ориентации работников ЛПК? Социологический анализ показал, что свыше половины респондентов (53,4 %) предпочитали государственной квартире без земельного участка (13,8 % сторонников) и даже государственной квартире с земельным участком (24 % желающих) собственный дом с земельным участком. При этом большинство работников, желавших иметь собственный дом с землей (31 %) хотели бы купить его у государства или родного предприятия, а 22,4 % – построить дом самостоятельно, своими силами.

Весьма любопытна типологизация условий, на которых респонденты согласны были приобрести дом: явно лидировали те (31,1 %), кто был согласен на столь дорогостоящее (по тем временам) приобретение лишь при предоставлении ссуды, либо ее частичном погашении государством на 50 % по прошествии пятнадцати лет работы на одном предприятии, либо в том случае, если предприятие само возьмется за решение данного вопроса.
Вслед за ними шли респонденты (19 %), которые были согласны на куплю дома при условии предоставления им ссуды, но на длитель-
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ный период (10–20 лет) с полной ее выплатой. Примечательно, что ни один из респондентов не согласился на приобретение дома «сейчас» на любых условиях.

Аналогично выражено мнение и по поводу строительства дома собственными силами. Явно лидировали респонденты (20,7 %), готовые строить дом, но с предоставлением солидной денежной ссуды, а также помощи стройматериалами и рабочей силой. За ними следовали те (6,9 %), кого не беспокоила проблема стройматериалов, но кто нуждался в солидной денежной поддержке (ссуде). Отчасти, столь вы-раженная решимость респондентов самостоятельно решать свою жилищную проблему объяснялась двумя обстоятельствами. Во-первых, неплохими материальными условиями (уровнем заработной платы, по всей видимости), и, в связи с этим, их готовностью вложить значительные суммы в недвижимость. Во-вторых, довольно непростое положение с централизованным решением жилищной проблемы: большинство респондентов, неудовлетворенных своими жилищными условиями, стояли в очереди от пяти до десяти лет (29,3 %), что в четыре раза превышало количество тех, кто стоял в очереди от одного до четырех лет (6,9 %).

Явное возрастание жилищных запросов респондентов относите-льно того уровня их удовлетворения отчетливо фиксировалось представлениями о желаемой общей площади и потребности в отдельных комнатах. Лишь 4,6 % респондентов удовлетворялись бы жилой площадью своей квартиры (без подсобных помещений) до 30 м2; основная масса – 55,2 % были бы «просто счастливы» жить в квартирах площадью от 30 до 50 м2; 23 % – от 50 до 70 м2, и лишь 13,8 % – свыше 70 м2. Что касается желаемого количества комнат в квартире, то при отсутствии респондентов, ориентированных на одно-, двухкомнат-ные квартиры, преобладали те, кто предпочитал четырехкомнатные – 56 %, трехкомнатные – 20 %, пятикомнатные – 16 %, шести- и более комнатные – 8 %.
Резюмируя приведенный аналитический материал, можно сделать такой вывод: с одной стороны, объективная жилищная ситуация в трудовом коллективе ЛПК характеризовалась в целом как удов-летворительная (по действовавшим в отрасли и регионе нормам); но, с другой стороны, подспудно нарастала социальная напряженность по жилищному параметру социальной политики элпэковской админис-
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трации. Натянутость ситуации была связана с отставанием качества и размера жилья от возросших жилищных запросов работников и чле-нов их семей, а также принципиальной переориентации значительного количества людей с получения через централизованный источник государственных благоустроенных квартир на приобретение или стро-ительство собственными силами личных домов (коттеджей) с неболь-шим земельным участком при них.

В этой связи социологическая группа сочла целесообразным сфо-рмулировать ряд рекомендаций (высказать свои соображения) по реализации жилищной компоненты социальной политики администрации ЛПК. В первую очередь, мы посоветовали провести массовое индивидуальное обследование в заводских коллективах для выявления списка работников, желающих приобрести или построить собственными силами дом (коттедж). Во-вторых, переориентировать жилищное строительство с малоквартирных домов с малогабаритными (двух-, трех- и четырехкомнатными) квартирами на индивидуальные многокомнатные квартиры (не менее четырех комнат) на одну или две семьи с обязательным земельным участком при них; либо двух-, трехэтажные коттеджи улучшенной планировки для пяти–шести семей, также с необходимыми пристройками, бытовыми и хозяйственными помещениями, земельными участками при них. В-третьих, создать особый ссудный фонд, подотчетный либо заводскому Совету трудового коллектива, либо иной структурной единице предприятия для финансирования жилищного строительства работников ЛПК собственными силами, а также частичной компенсации при покупке домов у государства или частных лиц (что упрощалось в условиях приватизации жилищного фонда) с частичным погашением ссуды работникам, которые внесли существенный вклад в развитие производства. В-четвертых, мы рекомендовали обратить особое внимание на решение жилищной проблемы молодых тружеников; выделить в специаль-ный раздел социального планирования молодежную жилищную поли-тику и гарантировать льготное финансирование и обеспечение необходимыми материалами строительство жилья для молодых семей (на-пример, по линии молодежно-жилищных комплексов – МЖК). Наконец, строго соблюдать принципы социальной справедливости и гласности при реализации всех аспектов жилищной политики заводской администрации ЛПК.
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Заключение
В свое время П. А. Сорокин предложил свое видение социальной реорганизации, включающий несколько условий (правил): 1) никакая реформа не должна насиловать человеческую природу и противоречить ей; 2) любая реформа должна считаться с реальными условиями; 3) практическому осуществлению реформы должно предшествовать внимательное изучение положения дел и конкретных условий; 4) реформационный опыт должен быть испробован сначала в малом масштабе и только тогда, когда он даст положительные результаты, возможен переход к опытам в большем масштабе; 5) реформы должны проводиться только легальными и конституционными методами, элемент насилия должен в них отсутствовать или же он может быть допустим в совершенно ничтожном размере. Несоблюдение этих правил обрекает всякую попытку реформы на большую или меньшую неудачу [Сорокин, П. А. Социология революции. – М., 2005. – С. 35].

Творческая социологическая группа, проводившая в течение 1990–1991 гг. социологическое исследование «Разработка социологической и социально-психологической модели социальной адаптации трудового коллектива ТПО УИ ЛПК к экономической реформе на предприятии (с конкретными рекомендациями по совершенствованию механизма социального управления и морально-психологического кли-мата в коллективе)», с удовлетворением констатировала, что удалось подтвердить исходную гипотезу анализа, сформулировать ряд, по мне-нию членов группы, нетривиальных положений, выводов и рекомендаций.

Все время исследования было чрезвычайно сложным, но и чрезвычайно интересным для жизни трудового коллектива ЛПК. Заводы комплекса, их производственные коллективы испытывали острейшие перегрузки, связанные с ходом экономических новаций; все их жизненно-важные структуры – технико-технологическая, коммерческая, социально-экономическая, организационно-управленческая, социально-бытовая, социально-психологическая – прошли жесткую проверку на прочность. Естественно, не могли не обнаружиться вызревавшие десятилетиями работы в условиях административно-командной и ведомственной системы узкие места и «болевые» точки. В их числе:
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– старение оборудования, неадекватность технологических систем, сбои в снабжении и связанные с ними простои;

– серьезные недостатки в санитарно-гигиеническом обеспечении трудового процесса;

– недостатки в воспроизводстве высококвалифицированных кадров и переподготовке кадрового состава предприятия;
– просчеты в методах укрепления трудовой дисциплины и мерах по борьбе с лодырями, бездельниками и пьяницами;

– недостаточная отшлифованность административной схемы уп-равления и, в связи с этим, дисфункциональность в работе отдельных ее элементов;

– нерешительность в реформировании старой, отжившей системы материального и морального поощрения и создания новой системы, ориентированной на сочетание принципов коллективной социальной справедливости и строго индивидуального поощрения за труд;

– серьезные перебои в функционировании социальной инфраструктуры предприятия, частично объясняемые общим ухудшением макроэкономических условий, но также и недостаточной инициативностью и последовательностью в решении этих узловых проблем субъектами управления предприятием;

– на фоне благоприятного социально-психологического климата – вызревание скрытых психологических напряжений (между типами работников, различными демографическими группами и т. д.), могущих стать потенциальными источниками будущих психологических коллизий.

Разумеется, перечисленные выше проблемы – лишь моментальный «срез» более глубоких и серьезных социальных процессов, идущих в заводских коллективах ЛПК. По нашему мнению, и это следует подчеркнуть особо, трудовой коллектив предприятия в целом обладал всеми необходимыми объективными и субъективными предпосылками для решения своих жизненно важных задач на должном и достойном своих лучших традиций уровне. Для этого у многотысячного кол-лектива было все необходимое: мощная и довольно быстрыми темпами обновляемая производственная база; достаточный инвестиционный фон; опытная администрация и высококвалифицированные специалис-ты; твердый, хорошо организованный, «устойчивый костяк» рабочих; 
неплохая социально-бытовая база; здоровый морально-психологичес-кий (в целом) климат в коллективе.
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Тип социальной адаптации трудового коллектива ЛПК в целом оказался комбинированным, основанным на использовании стратегии успешно-пассивного и успешно-активного типов. В ходе исследования мы наблюдали самостоятельность в мышлении и поведении респондентов при одновременной неспособности некоторых самостоятельно принимать решения и склонности подчинения группе с сохранением права на самостоятельную точку зрения; желание сохранить прошлый образ жизни, используя отлаженные и ранее эффективные стереотипы взаимодействия с окружением и самим собой, и в то же время целенаправленное стремление изменить положение дел на про-изводстве, свое социальное положение и уровень жизни; готовность принимать активное участие в инновациях, отвечать за свои действия и решения, способность реалистичного видения происходящих в стра-не процессов, отмечая не только негативные, но и позитивные стороны действительности. Отсюда – социальная направленность мышления и поведения, высокая личная ответственность, коммуникабельность, высокий уровень притязаний и высокая самооценка с достаточным уровнем самокритичности и эмоциональной устойчивостью. Следовательно, можно с уверенностью констатировать позитивный вид адаптации с плодотворной ориентацией на приспособление изменяющейся социальной среды к себе, что позволяет человеку использовать свои силы и реализовывать заложенные в нем потенциальные возможности повышать эффективность собственной деятельности в соответствии с возрастающей сложностью подлежащих решению проблем.
По ходу исследования (в завершении всех параграфов) нами были сформулированы рекомендации, которые, как представлялось, мог-ли помочь субъектам управления расширить творческий горизонт в осмыслении и решении заводских проблем. Не повторяя конкретное содержание этих рекомендаций, еще раз подчеркнем их основной смысл: резко усилить «человеческую» составляющую социально-эко-номической политики администрации, решительно повернуться в инвестиционной политике к основному богатству всех подразделений лесопромышленного комплекса – его людям, их творческому производственному потенциалу, духовному миру. Именно на этом пути коллектив ждут по-настоящему революционные прорывы в будущее.
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Приложения

Приложение 1

Методический образец экспертной анкеты (опроса)

Уважаемый товарищ!
Социологическая группа проводит комплексное исследование условий и организации труда, его оплаты и быта работников Целлюлозного завода для оказания помощи коллективу предприятия в облегчении перехода к новой экономической модели хозяйствования в условиях рыночных отношений.

Данные, полученные в ходе исследования, будут использованы для проработки предложений по решению острых экономических и социальных про-блем. Ваше мнение крайне необходимо для принятия обоснованных решений по указанным вопросам.

Убедительная просьба к Вам: не пожалеть времени и, как можно полнее ответить на вопросы анкеты. Тайна Ваших ответов гарантируется.

Прежде чем ответить на вопрос, внимательно прочтите его, просмотрите варианты ответов. Выберите тот из них, который Вам подходит, и обведите кружком стоящую против него цифру. Если у Вас есть другие варианты ответа, напишите их. Просим Вас не пропускать ни одного вопроса.

Искренне благодарим Вас за участие в нашей работе!
1. Как Вы оцениваете имеющиеся в цехе (в бригаде) условия (дайте ответ на каждой строке) для:
	
	отличные
	хорошие
	Удовлетво-рительные
	плохие
	Затрудня-

юсь

ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Проявления инициативы
в решении производственных вопросов
	1
	2
	3
	4
	5

	Повышения

квалификации работников
	1
	2
	3
	4
	5

	Политической

и экономической учебы
	1
	2
	3
	4
	5

	Возможности профессионального, должностного продвижения для выполнения более сложной

и ответственной работы
	1
	2
	3
	4
	5
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Технического творчества
и новаторства
	1
	2
	3
	4
	5

	Выполнения производственных заданий
	1
	2
	3
	4
	5

	Доброжелательных

отношений в коллективе
	1
	2
	3
	4
	5

	Постоянной

информированности

о делах коллектива
	1
	2
	3
	4
	5

	Справедливых оценок итогов труда
	1
	2
	3
	4
	5

	Решения бытовых

и социальных вопросов
	1
	2
	3
	4
	5


2. Как Вы считаете, для выполнения Вашей работы достаточно Вашего образования?
	Достаточно имеющегося

образования
	Нужно более

высокое
	Можно иметь

и меньше
	Затрудняюсь

ответить

	1
	2
	3
	4


3. Довольны ли Вы в целом своей работой?
	Да, вполне
	В основном, да
	Другой

работы нет
	Не доволен (льна)
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5


4. Как Вы думаете, справедливо ли относится к Вам Ваш непосредственный руководитель?
	Всегда

справедлив
	В основном справедлив
	Иногда бывает несправедлив
	Почти всегда несправедлив
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5


5. Как Вы оцениваете степень контроля за своей работой?
	Работаю

самостоятельно, никто

не контролирует
	Работа

контролируется,

но уместно
	Контроль

достаточно жесткий, но

не по мелочам
	Контроль слишком жесткий – ни шагу не могу сделать самостоятельно
	Не задумывался (лась) над этим

	1
	2
	3
	4
	5
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6. С каким руководителем Вам хотелось бы работать?
	С тем, при

котором можно

работать

самостоятельно
	С контролирующим лишь главное, не вникающим в мелочи, уместно

и тактично
	С контролиру-ющим работу жестко, но не

по мелочам
	С осуществля-ющим жесткий

и мелочный

контроль
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5


7. Укажите главные из качеств (пронумеруйте качества работников в по-рядке убывания их значимости, присваивая номер 1 наиболее значимому):
	Качества
	Вам лично
	Вашему непосредственному руководителю
	Членам

вашего

коллектива

	Ответственность,

добросовестность
	
	
	

	Дисциплинированность
	
	
	

	Инициативность, предприимчивость, творческий подход
	
	
	

	Общественная активность
	
	
	

	Исполнительность,
старательность
	
	
	

	Чувство хозяина в отношении общественной собственности
	
	
	

	Умение работать в коллективе, готовность оказать
профессиональную помощь
	
	
	

	Образованность, высокий культурный уровень
	
	
	

	Профессиональные навыки (уровень квалификации, опыт)
	
	
	

	Моральные качества

(честность, порядочность, принципиальность)
	
	
	

	Трудолюбие
	
	
	

	Готовность к сверхурочному труду всегда, когда

понадобится
	
	
	


Назовите самых авторитетных работников в Вашем коллективе (бригаде, цехе, заводе). Укажите Ф.И.О.:
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– специалистов;

– руководителей;

– общественников.

Назовите самых неавторитетных работников в Вашем коллективе:

– специалистов;

– руководителей;

– общественников.

8. Оцените, пожалуйста, какая часть работников Вашего коллектива (дайте ответ по каждой строке):
	
	Практически
все
	Значительная часть

работников
	Незначитель-ная их часть
	Практически
никто
	Затрудняюсь
ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Оказывают помощь, де-лятся опытом

с товарищами
	1
	2
	3
	4
	5

	Проявляют взаимную требовательность, нетерпимость
к недостаткам, принципиальность
	1
	2
	3
	4
	5

	Считаются

с интересами коллектива (при распределении работ, заработка, премий, материальных благ)
	1
	2
	3
	4
	5

	Чувствуют личную ответственность за дела коллектива, интересуются выполнением плана, результатами работы коллектива
	1
	2
	3
	4
	5
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Проявляют активность в общественной жизни

коллектива
	1
	2
	3
	4
	5

	Подвергают критике, возмущаются работниками, которые допу-скают брак, портят итоги совместной работы
	1
	2
	3
	4
	5


9. Какие из перечисленных негативных явлений нередко встречаются в Вашем коллективе?
	Завышение сделанной работы
	Сокрытие

истинных

причин

недостатков, недоработок
	Согласие с мнением руководителей, даже когда они явно не правы
	Несправедливое распределение работ
	Отрицательное отношение к тем, кто работает самостоятельно, лучше, чем другие

	1
	2
	3
	4
	5


10. Насколько учитывается Ваше мнение в трудовом коллективе при принятии следующих решений (дайте ответ по каждой строке):
	
	всегда
	часто
	редко
	никогда
	высказывать

мнение считаю

не своим делом

	Определение плановых заданий
	1
	2
	3
	4
	5

	Определение материальных и моральных поощрений членов коллектива
	1
	2
	3
	4
	5

	Прием и увольнение работников, других кадровых решений
	1
	2
	3
	4
	5
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11. Как чаще всего распределяются блага (услуги, различные виды помощи) в Вашем коллективе? Кому их выделяют?
	Тем, кто лучше работает
	Кто

больше нуждается
	Руководи-телям
	По

очереди
	Тем, кто требовательнее
	По

знакомству
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


12. Может ли Ваш коллектив работать более эффективно, чем сейчас?
	Может работать значительно лучше
	Может работать

лучше, но ненамного
	Нет, не может
	Затрудняюсь
ответить

	1
	2
	3
	4


13. Справедливо ли, по Вашему мнению, оплачивается Ваш труд?
	Да
	Нет
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3


14. Сколько Вы зарабатываете в среднем в месяц наличными (с учетом премий)?
15. Какой размер оплаты труда в месяц наличными (с учетом премий) Вы считали бы для себя справедливым?
16. Какую форму организации труда и его оплаты Вы бы предпочли?

– работать одному и нести ответственность только за результаты собственного труда;

– работать в коллективе, но получать зарплату в зависимости от уровня Вашей квалификации (разряда) и объема выполненных Вами работ, как сейчас;

– работать в коллективе в условиях хозрасчета или бригадного подряда с распределением зарплаты по коэффициенту трудового участия;

– работать в арендном коллективе;

– заключить индивидуальный контракт с администрацией и получать зарплату согласно выполнения своих должностных обязанностей и квалификации (по договору).

17. Считаете ли Вы возможным дифференциацию оплаты труда в зависимости от должностных обязанностей?

– Да ………………………………..… 1

– Нет ………………………………… 2

– Затрудняюсь ответить …….…...… 3
18. Если, по Вашему мнению, есть необходимость (и возможность) изменить и улучшить систему оплаты труда, то какой бы путь принятия новой системы оплаты труда Вы бы предпочли?
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– «Сверху», т. е. путем издания приказа;

– «снизу», т. е. методом голосования;

– все равно, каким путем.

19. За равный труд должна быть равная оплата. Как Вы смотрите на то, чтобы исчезла разница в северных надбавках у работников с одной квалификацией (устанавливать надбавку независимо от срока проживания в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностям)?

– Да, безусловно, не может быть разницы в оплате работников одной квалификации ………………………………..… 1

– Не согласен. Проработавший на севере больше времени должен больше получать …………………………………….. 2

– Разница в оплате по северным льготам может быть убрана, но должна остаться дифференциация за выслугу лет работы на одном (Вашем) предприятии …………………………………………. 3

20. Что Вас больше всего беспокоит в Вашей трудовой деятельности? Пронумеруйте ответы по степени их значимости, присваивая номер 1 наиболее значимому:

– отношения с непосредственным начальником;

– производственно-технические условия труда;

– плохой микроклимат в коллективе бригады;

– сложная морально-психологическая обстановка в цехе;

– работа профсоюзной организации;

– распределение дефицитных товаров;

– тяжелый физический труд;

– невыполнение планов;

– нарушения трудовой дисциплины;

– забастовки;

– переход на рыночные отношения;

– уровень безопасности труда;

– санитарно-гигиенические условия труда (пыль, жара, холод, шум, отсутствие вентиляции и т. д.);

– транспортное сообщение между местом работы и местом жительства;

– использование рабочего времени (продолжительность рабочего дня, наличие простоев, авралов и т. д.);

– бытовые условия на производстве (возможность переодеться, принять душ, пищу и т. д.);

– справедливость начисления заработной платы;

– отношения со стороны руководства цеха, завода к подчиненным;

– что-то еще (укажите) __________________________________________

21. За последние полгода–год произошли значительные кадровые изменения на заводе, в цехе. Как Вы считаете, новые руководители способны на то, чтобы:
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	Руководство завода
	Руководство цеха

	
	да
	нет
	да
	нет

	Повысить трудовую

дисциплину
	1
	2
	3
	4

	Улучшить технологию

производства
	1
	2
	3
	4

	Внедрить передовой опыт,
научные достижения
	1
	2
	3
	4

	Улучшить систему оплаты труда
	1
	2
	3
	4

	Заботиться о профессиональном росте работников
	1
	2
	3
	4

	Улучшить бытовые условия

на производстве
	1
	2
	3
	4


22. Что, по Вашему мнению, имеет решающее значение для успешного кадрового продвижения руководящих работников Вашего коллектива (бригады, цеха, завода)?
	Глубокие профессиональные знания, организаторские способности,

устойчивые достижения и успехи

в работе
	Твердый характер, умение командовать людьми, умение защищать и отстаивать свои и групповые интересы, убежденность в правильности решений
	Наличие связей

с влиятельными людьми, сильной поддержки «наверху», умение быть полезным тем,

от кого зависит продвижение

по службе
	Другое (укажите, что именно)

	1
	2
	3
	4


23. Какие меры по демократизации общественной жизни Вы считаете наиболее важными (пронумеруйте меры в порядке убывания важности, присваивая номер 1 наиболее важному):
	Меры
	Номер

	Создание Совета трудового коллектива и передача ему широких прав по решению производственных и социальных вопросов
	

	Введение выборности руководителей всех рангов и уровней
	

	Расширение гласности в печати, по радио, особенно по местным проблемам
	

	Расширение самостоятельности трудовых коллективов
	

	Другое (укажите, что именно)
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Немного данных о себе:
24. Фамилия, имя, отчество (если желаете).
25. Возраст:
	Не более 20 лет
	21–30 лет
	31–35 лет
	36–40 лет
	41–45 лет
	46–50 лет
	51–55 лет
	56–60 лет

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


26. Образование:
	Неоконченное среднее
	Среднее
	Средне-техническое (техникум)
	Среднее

специальное (профтехучи-лище)
	Незаконченное высшее
	Высшее

	1
	2
	3
	4
	5
	6


27. Кем Вы работаете?
	Рабочий

(укажите специальность)
	ИТР
(укажите должность)
	Руководитель
(укажите должность)

	1
	2
	3


28. Ваше участие в общественно-политических организациях или дви-жениях?
	Член КПСС
	Член ДПР
	Член ВЛКСМ
	Беспартийный
	Другое

(укажите)

	1
	2
	3
	4
	5


Благодарим Вас за помощь в работе!
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Приложение 2

Методический образец комплексной анкеты общего опроса

Уважаемый товарищ!
Социологическая группа проводит комплексное исследование условий и организации труда, его оплаты и быта работников, состояния социально-психологического климата в трудовом коллективе Вашего предприятия для оказания помощи в облегчении перехода к новой экономической модели хозяйствования в переходный период к рыночным отношениям.

Данные, полученные в ходе исследования, будут использованы для про-работки предложений и рекомендаций по решению острых экономических и социальных проблем. Ваше мнение крайне необходимо для принятия обос-нованных решений по указанным вопросам.

Убедительная просьба к Вам: не пожалеть времени и как можно полнее ответить на вопросы анкеты. Анонимность Ваших ответов гарантируется. Фамилия в анкете не указывается.

Прежде чем ответить на вопрос, внимательно прочтите его, просмотрите варианты ответов. Выберите тот из них, который Вам подходит, и обведите кружком стоящую против него цифру. Если у Вас есть другие варианты ответа, напишите их. Просим Вас не пропускать ни одного вопроса.

При ответе на некоторые вопросы мы будем просить Вас пронумеровать все варианты ответов в порядке убывания их значимости (важности), присваивая номер 1 наиболее значимому (важному), на Ваш взгляд.
Заранее благодарим Вас за участие в нашей работе!

1. Кем Вы работаете? (должность, специальность, разряд):

__________________________________________________________________
2. Ваш общий стаж работы (лет):__________________________________
3. Как давно Вы работаете в ТПО УИ ЛПК? (обведите кружком номер, стоящий против Вашего ответа):

а) менее года ………………………………………………………………. 1

б) 1–2 года …………………………………………………………………. 2

в) 3–5 лет ……………………………………………………..……………. 3

г) 6–10 лет …………………………………………………………………. 4

д) свыше 10 лет ……………………………………………………………. 5

е) являюсь временным работником ……………………………………… 6

4. Как давно Вы работаете на данном рабочем месте (в цехе, в бригаде)?
97
а) менее года ………………………………………………………………. 1

б) 1–2 года …………………………………………………………………. 2

в) 3–5 лет ………………………………………………………………...… 3

г) 6–10 лет ……………………………………………………………….…. 4

д) свыше 10 лет ……………………………………………………….…… 5

е) являюсь временным работником …………………………………..….. 6

5. Соответствует ли Ваша работа Вашей профессии (специальности)?

а) соответствует …………………………………………………………… 1

б) не соответствует ……………………………………………………..…. 2

6. Считаете ли Вы свою работу:

– физически легкой ……………………………...……………………….... 1

– физически средней …………………………………………………...…. 2

– физически тяжелой …………………………………………………...…. 3

– требующей большого нервного напряжения ………………………….. 4

– монотонной, однообразной …………………………………….………. 5

– умственно напряженной ……………………………………………...… 6

– не требующей большого нервного и умственного напряжения ……... 7

– какой еще (укажите, какой именно)? ………………………..………… 8

__________________________________________________________________

7. Какое влияние, на Ваш взгляд, оказывают процессы демократизации в политической сфере на экономическое положение страны и Вашего предприятия?
– положительное …………………………………………………………... 1

– скорее положительное, чем отрицательное ………………………….... 2

– скорее отрицательное, чем положительное ………………………...…. 3

– безусловно отрицательное …………………………………………..….. 4

– затрудняюсь ответить …………………………………………………… 5

8. Что является, на Ваш взгляд, на сегодняшний день самой острой экономической проблемой страны и предприятия? Пронумеруйте проблемы в порядке убывания остроты, присваивая номер 1 самой острой проблеме:

– недостаточное производство продуктов питания и промтоваров ……
– рост цен на продукты питания и промтовары …………………………
– нехватка рабочей силы ………………………………………………….

– нерациональное использование природных ресурсов ………………..
– необоснованные привилегии, льготы для части населения ……….….
– несовершенство планирования …………………………..……………..

– монопольное положение государственных предприятий, отсутствие ко-нкуренции ………………………………...……………………………………..
– невыполнение планов, нарушения производственной дисциплины …
– незаинтересованность работников в результатах труда ………………
– нехватка рабочих мест ……………………………..……………………
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– распространение кооперативов …………………………………………

– забастовки ………………………………………………………………..

– что-то еще (укажите) …...……………………………………………….
__________________________________________________________________

9. Как Вы считаете, переход на рыночные отношения улучшит социально-экономическую ситуацию в стране и на предприятии или нет?

– безусловно, улучшит …………………………………………….……… 1

– скорее улучшит, чем ухудшит ………………………………………….. 2

– скорее ухудшит, чем улучшит ………………………………………….. 3

– безусловно, ухудшит ………………………………………………….… 4

– затрудняюсь ответить ………………………………………………….... 5
10. Каковы Ваши знания о новых формах хозяйствования (хозрасчет, бригадный подряд, арендный подряд, кооперативная и индивидуальная трудовая деятельность)?

– имею полное и четкое представление об этих формах ведения хозяйства ………………………………………………………………………………. 1

– знаю о них в общих чертах ……………………………………………... 2

– очень смутно представляю себе перечисленные формы хозяйствования …………………………………………………………………………….…. 3

– практически ничего не знаю ………………………………………….… 4

– что-то еще (укажите) ……………………………………………..……... 5

__________________________________________________________________
11. Как Вы относитесь к новым формам хозяйствования? Обведите кру-жком нужные числа:
	№ п/п
	Формы

хозяйствования
	Одобряю
	Безразлично
	Не одобряю
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Кооперативы
	1
	2
	3
	4

	2.
	Индивидуальная трудовая

деятельность
	1
	2
	3
	4

	3.
	Фермерские

хозяйства
	1
	2
	3
	4

	4.
	Совместные предприятия

с иностранными фирмами
	1
	2
	3
	4

	5.
	Акционерные предприятия,

акции которых 
	1
	2
	3
	4
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	принадлежат

работникам
	
	
	
	

	6.
	Предприятия, принадлежащие частным лицам
	1
	2
	3
	4


12. Какие из новых форм хозяйствования, по Вашему мнению, следует развивать на Вашем предприятии?
– договорные хозрасчетные отношения с другими, в том числе вышестоящими, организациями ………………………………………………..……. 1

– хозрасчетные отношения внутри предприятия (коллективный, бригадный подряд) ………………………………………………………………..……. 2

– арендные отношения внутри предприятия ……………………………. 3

– аренда всего предприятия ………………………………………………. 4

– кооперативы на базе всего предприятия или отдельных его подразделений (цехов и т. п.) …………………………...……………………………….. 5

– на нашем предприятии не нужно вводить новые формы хозяйствования ……………………………………………………………………………..… 6

– затрудняюсь ответить ………………………………...…………………. 7

– что-то еще (укажите) ………………………………………….………… 8

__________________________________________________________________

13. Как Вы оцениваете на Вашем предприятии следующее (обведите кружком нужную цифру в каждом пункте):
	№ п/п
	Пункты

сравнения
	Отлично
	Хорошо
	Удовлетво-рительно
	Плохо
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1.
	Организация

труда
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Трудовая

дисциплина
	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Использование

рабочего времени (продолжительность рабочего дня, наличие

простоев, авралов и т. п.)
	1
	2
	3
	4
	5
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Продолжение
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	4.
	Обеспеченность машинами,

механизмами,

приспособлениями
	1
	2
	3
	4
	5

	5.
	Обеспеченность спецодеждой, индивидуальными защитными

средствами
	1
	2
	3
	4
	5

	6.
	Бытовые условия на производстве (возможность переодеться, сог-реться, принять пищу и т. д.)
	1
	2
	3
	4
	5

	7.
	Уровень безопасности труда на Вашем рабочем месте
	1
	2
	3
	4
	5

	8.
	Санитарно-гигиенические условия труда (пыль, шум, вибрация, холод-жара и т. п.)
	1
	2
	3
	4
	5

	9.
	Использование передового опыта, научных

достижений

на производстве
	1
	2
	3
	4
	5

	10.
	Размер заработной платы работников
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Справедливость начисления

заработной платы
	1
	2
	3
	4
	5

	12.
	Возможность

повышения квали-фикации, профессионального роста работников
	1
	2
	3
	4
	5
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	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	13.
	Возможность

участия рядовых работников в уп-равлении делами коллектива
	1
	2
	3
	4
	5


14. Какие изменения произошли у Вас на работе за последние 2 года в следующем? (обведите кружком нужную цифру в каждом пункте):
	№ п/п
	Пункты сравнения
	Улучшение
	Без изменений
	Ухудшение
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Организация труда
	1
	2
	3
	4

	2.
	Трудовая дисциплина
	1
	2
	3
	4

	3.
	Использование рабочего времени (продолжитель-ность рабочего дня,

наличие простоев,

авралов и т. п.)
	1
	2
	3
	4

	4.
	Обеспеченность машинами, механизмами, приспособлениями
	1
	2
	3
	4

	5.
	Обеспеченность спецодеждой, индивидуальными защитными

средствами
	1
	2
	3
	4

	6.
	Бытовые условия на производстве (возможность переодеться, обогреться, принять пищу и т. п.)
	1
	2
	3
	4

	7.
	Уровень безопасности труда на Вашем

рабочем месте
	1
	2
	3
	4

	8.
	Санитарно-гигиеничес-кие условия труда (пыль, шум, вибрация, холод-жара и т. п.)
	1
	2
	3
	4

	9.
	Использование передового опыта, научных
	1
	2
	3
	4
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	достижений

на производстве
	
	
	
	

	10.
	Размер заработной

платы работников
	1
	2
	3
	4

	11.
	Справедливость начисления заработной платы
	1
	2
	3
	4

	12.
	Возможность повышения квалификации профессионального роста работников
	1
	2
	3
	4

	13.
	Возможность участия рядовых работников
в управлении делами коллектива
	1
	2
	3
	4

	14.
	Отношение со стороны руководства

к подчиненным
	1
	2
	3
	4

	15.
	Отношения между

рядовыми работниками

в Вашем коллективе

(в бригаде, на участке,

в цехе и т. п.)
	1
	2
	3
	4

	16.
	Транспортное сообщение между местом

работы и местом

жительства
	1
	2
	3
	4


15. Форма оплаты Вашего труда?

– повременная …………………………………………………………...… 1

– сдельная коллективная (бригадная) ………………………………….… 2

– сдельная индивидуальная …………………………………………...…. 3

– сдельно-премиальная …………………………………………...………. 4

16. Удовлетворены ли Вы формой оплаты Вашего труда?

– да ……………………………………………………….………………… 1

– нет ………………………….……………………………………….……. 2

17. Если Вас не удовлетворяет организация оплаты Вашего труда, укажите, чем именно Вы неудовлетворенны:

– недостаточно обоснованные нормы труда …………………………….. 1

– «выводиловка» в зарплате (заработки слабо увязаны с конкретными результатами труда) ……...…………………………………………………….. 2
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– необоснованная разница в оплате различных видов работ …………... 3

– «уравниловка» в оплате труда ………………………………………….. 4

– что-то еще (укажите) ……………………………………….…………… 5

__________________________________________________________________

18. Какую форму организации труда и его оплаты Вы бы предпочли?

– работать одному и нести ответственность только за результаты своего труда ……………………………………………………………………………... 1

– работать в коллективе, получая зарплату в зависимости от уровня Вашей квалификации (разряда) и объема выполненных Вами работ, как и сейчас …..……………………………………………………………………………. 2

– работать в коллективе в условиях хозрасчета или бригадного подряда с распределением зарплаты по коэффициенту трудового участия ……….…. 3

– работать в арендном коллективе ……………………………….………. 4

– заключить индивидуальный контракт с администрацией и получать зарплату согласно выполнения своих должностных обязанностей и квалификации (по договору) ………………………………………..…………………… 5

– что-то еще (укажите) ……………………………………………………. 6
__________________________________________________________________19. Что нужно сделать прежде всего, чтобы поднять заинтересованность людей в результатах труда?
– передать предприятия в коллективную собственность тех, кто на них работает …………………………………………………………………...…….. 1

– наладить справедливое распределение доходов ………………….…… 2

– ликвидировать привилегии в снабжении товарами, в медицинском обслуживании и др. …………………………….…………………………………. 3

– резко увеличить разницу в оплате труда между теми, кто хорошо
и плохо работает ……………………………….……………………………….. 4

– усилить дисциплину труда, контроль за порядком …………………… 5

– что-то еще (укажите) ……………………………………………………. 6

__________________________________________________________________

20. Сколько Вы зарабатываете в среднем в месяц наличными (с учетом премий)?
__________________________________________________________________

21. Какой размер оплаты труда в месяц наличными (с учетом премий) Вы считали бы для себя справедливым?

__________________________________________________________________

22. Считаете ли Вы возможным дифференциацию оплаты в зависимости от должностных обязанностей?

– да …………………………………………………………………………. 1

– нет ………………………………………………………………………… 2

– затрудняюсь ответить …………………………………………………… 3
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23. Если, по Вашему мнению, есть необходимость (и возможность) изменить и улучшить систему оплаты труда, то какой бы путь принятия новой системы оплаты труда Вы бы предпочли?

– «сверху», т. е. путем издания приказа ……………………………….… 1

– «снизу», т. е. методом голосования ……………………………………. 2

– все равно, каким путем …………………………………………………. 3

24. За равный труд должна быть равная оплата. Как Вы смотрите на то, чтобы исчезла разница в северных надбавках у работников с одной квалификацией (установить надбавку независимо от срока проживания в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях)?

– да, безусловно, не может быть разницы в оплате работников одной квалификации ………………………...…………………………………………. 1

– нет, не согласен, проработавший на Севере больше времени должен больше получать ……………………………………….……………………….. 2

– разница в оплате по северным льготам может быть убрана, но должна остаться дифференциация за выслугу лет работы на одном нашем предприятии …………………………………………………………………………..….. 3

25. Есть ли на Вашем предприятии Совет трудового коллектива (СТК)?

– да ………………………………………………………………………..... 1

– нет ----- 27 (если нет, то переходите к вопросу 27) …………………… 2

– не знаю ----- 27 (переходите к вопросу 27) ……………………………. 3

26. Какую роль играет он (СТК) в делах предприятия?

– очень важную ……………………………………………………………. 1

– значительную …………………………………………….……………… 2

– небольшую ………………………………………………………………. 3

– совсем никакую ………………………………………………………….. 4

– затрудняюсь ответить …………………………………………...………. 5

27. Занимаетесь ли Вы какой-нибудь общественной работой?

– постоянно ………………………………………………………………... 1

– иногда …………………………………………………………………..... 2

– никогда …………………………………………………………………… 3

– затрудняюсь ответить ………………………………………………….... 4

28. Часто ли у Вас проводятся собрания (профсоюзные и производственные) трудового коллектива?

– несколько раз в месяц ……………………………………………..…….. 1

– несколько раз в квартал …………………………………………...……. 2

– один раз в месяц ………………………………………………………..... 3

– один раз в квартал ……………………………………………………….. 4

– один раз в полугодие ………………………………………………….… 5

– один раз в год ……………………………………………………………. 6

– затрудняюсь ответить …………………………………………………… 7
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29. Бываете ли Вы на собраниях трудового коллектива?

– практически всегда …………………………………………………….... 1

– иногда ……………………………………………………………………. 2

– очень редко …………………………………………………………….… 3

– практически не бываю ……………………………………………….….. 4

30. Выступаете ли Вы на собраниях трудового коллектива?

– часто …………………………………………………………………….... 1

– иногда ……………………………………………………………………. 2

– очень редко ………………………………………………………………. 3

– никогда ----- 32 (если никогда, то переходите к вопросу 32) ……..….. 4

31. Учитываются ли высказываемые Вами на собраниях трудового коллектива предложения (мнения) при решении каких-либо вопросов?

– почти всегда ……………………………………………………………... 1

– часто …………………………………………………………………...…. 2

– редко ……………………………………………………………….…….. 3

– никогда ………………………………………………………………...…. 4

– затрудняюсь ответить …………………………………………………… 5

32. Можете ли Вы сказать, что мнения рядового работника:

– обязательно учитываются в работе Вашего коллектива …………...…. 1

– не всегда учитываются ………………………………………………..… 2

– не играют никакой роли, никто к ним не прислушивается …………... 3

– затрудняюсь ответить …………………………..……………………….. 4

33. Каковы жилищные условия Вашей семьи?

– отдельная государственная квартира или дом ……………………..….. 1

– отдельный дом (часть дома) в личной собственности ………………... 2

– проживаю на жилплощади родителей (детей, родственников) …….... 3

– комната (комнаты) в коммунальной квартире ……………………..….. 4

– общежитие квартирного типа ………………………………………...… 5

– койка в общежитии ………………………………………………...……. 6

– нет постоянного жилья (снимаю жилье) …………………………...….. 7

– что-то другое (укажите, что именно) ……………………………...…… 8

__________________________________________________________________

34. Ваше жилище:

– ветхое, требует капитального ремонта …..…………………………….. 1

– требует незначительного ремонта …………………………………...… 2

– не нуждается в ремонте …………………………………………………. 3

35. Что из перечисленного имеется в Вашем жилище?

– центральное отопление …………………………………………………. 1

– автономное отопление на газе или жидком топливе …………………. 2

– печь, отапливаемая твердым топливом (дровами, углем и т. п.) …….. 3

– электричество …………………………………………………………..... 4
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– водопровод с холодной водой …………………………..……………. 5

– водонагревательная колонка ……………………………...…………... 6

– центральное горячее водоснабжение ………………………………… 7

– канализация ……………………...…………………………………….. 8

– газ баллонный ……………………………..…………………………… 9

– ванна (душ) в самом жилище …………………………………….…… 10

– баня рядом с домом…………………………………………….………. 11

– колонка рядом с домом ……………………………………..…………. 12

– колодец рядом с домом ………………………………..………………. 13

– телефон …………………………………………………………………. 14

36. Что из перечисленного или указанного выше у Вас нет, но Вы считаете обязательно необходимым иметь в своем жилище? Укажите номера нужных пунктов, перечисленных в предыдущем вопросе:

__________________________________________________________________

37. Где бы Вы предпочли жить?

– в собственном доме с земельным участком …………………...………. 1

– в государственном доме на одну-две семьи с земельным участком 

  ----- 41 (если да, то переходите сразу к вопросу 41) ………………...……… 2

– в многоквартирном государственном доме без земельного участка

  ------ 41 (если да, то переходите к вопросу 41) ……...………………………. 3

– где-то еще (укажите) ……………………………………………………. 4
__________________________________________________________________

38. Если бы у Вас была такая возможность, что бы Вы предпочли?

– купить дом в собственность у государства (предприятия) ………..…. 1

– построить дом самостоятельно ----- 40 (если да, то переходите сразу
к вопросу 40) …………………………………………………………………… 2

– жить в многоквартирном государственном доме …………………...… 3

– жить в кооперативной квартире …………………..……………………. 4

39. На каких условиях Вы были бы согласны купить дом?

– на любых условиях ………………………………...……………………. 1

– только при условии предоставления ссуды с рассрочкой выплаты на длительный период (10–20 лет) ………………………….……………………. 2

– только при предоставлении ссуды и частичном ее погашении государством (на 50 %) по прошествии 15 лет работы на одном предприятии …….. 3

– при других условиях (укажите, при каких именно) ………….……….. 4

__________________________________________________________________

– ни при каких условиях не согласен …………………………….……… 5

40. Готовы ли Вы строить дом?

– полностью самостоятельно (на свои денежные сбережения, своими силами, самостоятельно приобретая строительные материалы) …….……… 1
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– на свои денежные средства и своими силами, но при содействии со стороны предприятия или местных органов власти в приобретении стройматериалов …………………………………………………………………………. 2

– на свои денежные средства, но при содействии в приобретении стройматериалов и оказании помощи рабочей силой ……………………………… 3

– своими руками, самостоятельно приобретая стройматериалы, но только при предоставлении ссуды от предприятия или местных органов власти ……………………………………………………………………………………. 4

– при других условиях (укажите, при каких) ……………………………. 5

__________________________________________________________________

41. Какова жилая площадь Вашего жилища (без подсобных помещений, кухни, коридора и т. п.) в квадратных метрах?

__________________________________________________________________

42. Сколько квадратных метров жилой площади (не считая подсобных помещений) приходится на одного члена Вашей семьи?

__________________________________________________________________

43. Сколько квадратных метров жилой площади Вы хотели бы иметь для Вашей семьи? __________________________________________________

44. Сколько комнат в Вашем жилище? _____________________________
45. Сколько комнат, по Вашему мнению, необходимо для Вашей семьи?
__________________________________________________________________

46. Находитесь ли Вы в списках очередников на получение жилья?

– стою в очереди на предприятии …………………………………..……. 1

– стою в очереди по месту жительства …………………………….…….. 2

– нет ………………………...………………………………………………. 3

47. Как давно Вы стоите в очереди на получение жилья?

– менее года ………………………………………………………….…….. 1

– 1–4 года …………………………………………………………………... 2

– 5–10 лет ……………………………………………………………...….... 3

– 11 и более лет …………………………………………………………..... 4

48. Какие виды бытовых услуг и предприятий общественного питания имеются у Вас по месту жительства и какие Вы хотели бы иметь?
	№ п/п
	Название предприятия
	Имеется
	Хотелось бы иметь
	Не имеется и не нужно

	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	Прачечная
	1
	2
	3

	2.
	Химчистка
	1
	2
	3

	3.
	Пожив и ремонт одежды
	1
	2
	3

	4.
	Пошив и ремонт обуви
	1
	2
	3
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	1
	2
	3
	4
	5

	5.
	Пункт проката
	1
	2
	3

	6.
	Ремонт жилья
	1
	2
	3

	7.
	Ремонт транспортных средств (СТО)
	1
	2
	3

	8.
	Ремонт часов
	1
	2
	3

	9.
	Ремонт бытовой техники
	1
	2
	3

	10.
	Ремонт металлоизделий (зонты, чемоданы, изготовление

ключей и т. п.)
	1
	2
	3

	11.
	Парикмахерские
	1
	2
	3

	12.
	Баня
	1
	2
	3

	13.
	Фотография
	1
	2
	3

	14.
	Столовая или закусочная
	1
	2
	3

	15.
	Кафе, ресторан
	1
	2
	3

	16.
	Что-то еще

(укажите)__________________

___________________________
	1
	2
	3


49. Что из перечисленного ниже у Вас имеется и что Ваша семья хотела бы приобрести в первую очередь (при условии, что у Вас будет достаточно денег и будут в наличии соответствующие товары)? То, чего у Вас нет, но Вы хотели бы приобрести, пронумеруйте в порядке убывания желательности товара, присваивая номер 1 тому из них, который Вы хотели бы приобрести в самую первую очередь:
	№ п/п
	Наименование товара (вещи)
	У Вас имеется (обведите

кружком)
	Вы хотели бы

приобрести
(пронумеруйте)

	1
	2
	3
	4

	1.
	Хорошая одежда для Вас и семьи
	1
	

	2.
	Хорошая мебель
	1
	

	3.
	Радиоприемник, радиола,

проигрыватель
	1
	

	4.
	Телевизор черно-белый
	1
	

	5.
	Телевизор цветной
	1
	

	6.
	Магнитофон
	1
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	1
	2
	3
	4

	7.
	Видеомагнитофон
	1
	

	8.
	Аккордеон (баян, гармонь, гитара)
	1
	

	9.
	Пианино (рояль, скрипка)
	1
	

	10.
	Киноаппарат, фотоаппарат
	1
	

	11.
	Стиральная машина
	1
	

	12.
	Швейная машина
	1
	

	13.
	Холодильник
	1
	

	14.
	Пылесос
	1
	

	15.
	Книги
	1
	

	16.
	Автомобиль
	1
	

	17.
	Мотоцикл (мотороллер)
	1
	

	18.
	Велосипед (мопед)
	1
	

	19.
	Лодка (катер)
	1
	

	20.
	Охотничьи ружья
	1
	

	21.
	Рыболовные снасти
	1
	

	22.
	Что-либо еще (укажите

подробно)______________________

_______________________________
	
	


50. Что из продуктов питания всегда имеется в продаже по месту жительства или на Вашем предприятии, и что Вы хотели бы видеть в постоянной продаже? То, чего в постоянной продаже нет, но Вы хотели бы видеть на прилавках магазинов в постоянной продаже, пронумеруйте в порядке убывания желательности, присваивая номер 1 наиболее желаемому продукту пи-тания:
	№ п/п
	Виды продуктов
	Имеется в постоянной продаже (обведите

кружком)
	Вы хотели бы видеть в постоянной продаже

(пронумеруйте)

	1
	2
	3
	4

	1.
	Хлебобулочные изделия
	1
	

	2.
	Мясо, птица, мясные продукты

(колбаса, копчености и т. п.)
	1
	

	3.
	Рыба
	1
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	1
	2
	3
	4

	4.
	Яйца
	1
	

	5.
	Молоко и молочные продукты
	1
	

	6.
	Сливочное масло
	1
	

	7.
	Растительное масло, маргарин
	1
	

	8.
	Овощи (лук, помидоры, огурцы,

свекла, морковь, редис и т. п.)
	1
	

	9.
	Картофель
	1
	

	10.
	Фрукты, ягоды
	1
	

	11.
	Крупы, макаронные изделия
	1
	

	12.
	Мука
	1
	

	13.
	Сахар
	1
	

	14.
	Кондитерские изделия
(конфеты, печенье и т. п.)
	1
	

	15.
	Консервы
	1
	

	16.
	Вино, водка
	1
	

	17.
	Соки, воды (минеральные,

фруктовые)
	1
	

	18.
	Что-то еще

(укажите)______________________
______________________________
	
	


51. Можете ли Вы сказать, что удовлетворены:
	№ п/п
	Пункты сравнения
	Вполне удовлет-ворен
	Не вполне удовлетворен
	Совершенно не удовлетворен
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Вашей работой
	1
	2
	3
	4

	2.
	Вашими жилищными

и бытовыми условиями
	1
	2
	3
	4

	3.
	Бытовым обслуживанием по месту жительства

или работы
	1
	2
	3
	4

	4.
	Снабжением продуктами питания
	1
	2
	3
	4

	5.
	Снабжением

промтоварами
	1
	2
	3
	4
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	6.
	Медицинским

обслуживанием
	1
	2
	3
	4

	7.
	Возможностью устройства детей в детские дошкольные учреждения
	1
	2
	3
	4

	8.
	Возможностью устроить детей в школу
	1
	2
	3
	4

	9.
	Возможностью получения различных путевок (санаторных,

туристических)
	1
	2
	3
	4

	10.
	Возможностями интересного проведения

свободного времени
	1
	2
	3
	4

	11.
	Транспортным
сообщением
	1
	2
	3
	4

	12.
	Телефонной связью
	1
	2
	3
	4

	13.
	Почтово-телеграфной связью
	1
	2
	3
	4

	14.
	Возможностью приобретения приусадебного участка (садового)
	1
	2
	3
	4

	15.
	Возможностями сбыта продукции личного

подсобного хозяйства
	1
	2
	3
	4

	16.
	Возможностью занима-ться индивидуальной трудовой деятельностью или работой

в кооперативе
	1
	2
	3
	4

	17.
	Вашей заработной

платой
	1
	2
	3
	4

	18.
	Заработной платой

членов семьи
	1
	2
	3
	4

	19.
	Вашими внутрисемейными отношениями
	1
	2
	3
	4


52. Какие изменения произошли у Вас за последние 2 года в следующем:
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	№ п/п
	Пункты сравнения
	Улучшение
	Без

изменений
	Ухудшение
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Ваша работа
	1
	2
	3
	4

	2.
	Ваши жилищно-бытовые условия
	1
	2
	3
	4

	3.
	Бытовое обслуживание по месту жительства или работы
	1
	2
	3
	4

	4.
	Снабжение продуктами питания
	1
	2
	3
	4

	5.
	Снабжение

промтоварами
	1
	2
	3
	4

	6.
	Медицинское

обслуживание
	1
	2
	3
	4

	7.
	Возможность устройства детей в детские

дошкольные учреждения
	1
	2
	3
	4

	8.
	Возможность устройства детей в школу
	1
	2
	3
	4

	9.
	Возможность получения различных путевок
(санаторных,

туристических)
	1
	2
	3
	4

	10.
	Возможности интересного проведения

свободного времени
	1
	2
	3
	4

	11.
	Транспортное

сообщение
	1
	2
	3
	4

	12.
	Телефонная связь
	1
	2
	3
	4

	13.
	Почтово-телеграфная связь
	1
	2
	3
	4

	14.
	Возможность приобретения приусадебного или садового участка
	1
	2
	3
	4

	15.
	Возможности сбыта продукции личного

подсобного хозяйства
	1
	2
	3
	4

	16.
	Возможность заниматься индивидуальной

трудовой деятельностью
	1
	2
	3
	4
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	или работать

в кооперативе
	
	
	
	

	17.
	Ваша заработная плата
	1
	2
	3
	4

	18.
	Заработная плата членов семьи
	1
	2
	3
	4

	19.
	Ваши внутрисемейные отношения
	1
	2
	3
	4


53. Ваш возраст (обведите кружком номер нужного ответа):
	16–18 лет
	19–24 года
	25–30 лет
	31–40 лет
	41–50 лет
	51–55 лет
	56–60 лет
	Старше 60 лет

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


54. Ваше семейное положение:

– женат (замужем) ……………………………………………………….... 1

– холост (не замужем), никогда не состоял (а) в браке ……………..….. 2

– разведен (а) ………………………………………………………………. 3

– вдовец (вдова) ……………………………………………..…………….. 4

55. Имеете ли Вы детей?

– да (укажите сколько) ……………………………………………………. 1

– нет ………………………………………………………………………… 2

56. Ваше образование:

– неполное среднее …………………………………………….………….. 1

– среднее …………………………………………………………………… 2

– средне-техническое (техникум) ………………………………….…….. 3

– среднее специальное, профессиональное (ГПТУ) ………………….… 4

– высшее ………………………...…………………………………………. 5

– незаконченное высшее ………………………………………………….. 6

– курсы повышения квалификации ……………………..……………….. 7

57. Учитесь ли Вы где-либо в настоящее время?

– вечерняя средняя школа …………………………..…………………….. 1

– техникум …………………………………………………………………. 2

– институт …………………………………..……………………………… 3

– где-то еще (укажите, где именно) ……………….…………...………… 4

– не учусь нигде …………………………………………………………… 5

БЛАГОДАРИМ ВАС ЗА ПОМОЩЬ В РАБОТЕ!
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Приложение 3

Методический образец экспертной беседы по итогам
одного из этапов социологического исследования

Целью проведенного этапа нашего исследования являлся анализ готов-ности коллектива Усть-Илимского ТПО «Лесопромышленный комплекс» к экономическим новациям, предусмотренным в условиях перехода к рыноч-ным отношениям. Проведенная работа имела комплексный характер и поз-волила выявить широкий круг вопросов и проблем:
1) производственные социальные факторы: условия и организация труда; оплата труда и степень удовлетворенности ею; формы и методы повышения квалификации, профессионального мастерства, возможности продвижения по службе и т. д.;
2) бытовые производственные и личностные условия работников, степень удовлетворения материальных и духовных потребностей;
3) стиль руководства (от заводского аппарата управления до звеньевого) и оценку взаимоотношений в коллективе;
4) авторитетность руководителей, специалистов и общественных лидеров.

В этой работе нам помогли различные категории тружеников предприятия: от вспомогательного рабочего до руководителя.

Первый важный вывод с точки зрения социально-психологического сос-тояния трудовых коллективов разных подразделений ЛПК, который мы с удо-влетворением отмечаем, это то, что, несмотря на большую миграцию работников внутри лесопромышленного комплекса, а также на нехватку специалистов (и в целом рабочих рук), – на предприятии есть сильное ядро зрелых и компетентных работников, преданных своему делу и предприятию, за которые они болеют всей душой. На них можно опереться в тех начинаниях, которые администрация ЛПК и заводов комплекса предпринимает в условиях перехода на рыночные отношения.

В связи с этим хотелось бы выделить ряд моментов, волнующих Вас, работников различных подразделений предприятия. Во-первых, третья часть опрошенных тружеников ЛПК, в том числе головного завода – целлюлозного, обеспокоена плохим уровнем безопасности труда на своем рабочем месте. То же самое можно сказать о самой организации труда, использовании рабочего времени и трудовой дисциплине. В частности, на недостаточно хорошее состояние трудовой дисциплины и ее дальнейший спад указали свыше 80 % респондентов. Отсюда возникли следующие вопросы: а) в чем причина спада трудовой дисциплины, и в чем это проявляется?; б) каким образом
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Вы думаете повысить уровень безопасности труда?; в) как можно, на Ваш взгляд, улучшить использование рабочего времени?; г) как повысить дисциплину: ввести жесткое единоначалие в цехах и на производстве или что-то другое?

Во-вторых, серьезным индикатором социально-экономических проблем на предприятии являются вопросы использования научных достижений на производстве, а также передового опыта. Свыше половины Ваших опрошенных коллег считают уровень данной деятельности плохим. Причем, оценивая ситуацию в динамике двух лет, четыре пятых респондентов указали на стагнацию (застой), и лишь 4 % – на некоторое изменение к лучшему. Отсюда два вопроса: а) в чем это проявляется?; б) как изменить дело к лучшему?

В-третьих, самая болевая точка – уровень (размер) заработной платы и справедливость ее начисления. В данном случае следует отметить, что по результатам нашего опроса желаемая зарплата – увеличение ее в 2–2,5 раза, что уже вошло в реальную оплату труда после первого этапа нашего исследования. Тем не менее, хотелось бы уточнить: а) удовлетворены ли Вы теперь своей зарплатой?; б) если нет, то почему? (нас интересуют причины неудовлетворенности); в) какая, на Ваш взгляд, должна быть разница (объективно подходя к этому вопросу, а не предвзято) в оплате рабочих, бригадиров, мастеров, специалистов (ИТР), руководителей цеха и завода?; г) Ваше отношение к ограничению роста зарплаты государством – переносите ли Вы вину на заводскую администрацию, ее неумение «обойти» ограничения?; д) видите ли Вы и чувствуете ли зависимость зарплаты от роста объема производства?; если да, то, что, на Ваш взгляд, необходимо сделать, чтобы этот процесс шел позитивно?; е) каково Ваше отношение к возможности введения штрафов или понижающих коэффициентов (вплоть до прожиточного ми-нимума)?; ж) кто должен накладывать эти штрафы – мастер, начальник цеха, главные специалисты (технолог, энергетик, механик и т. д.)?; з) если проводить политику увеличения разницы в оплате между хорошо и плохо работа-ющими, то каким способом: через ужесточение контроля со стороны руково-дства или что-то другое?; и) то же самое в отношении улучшении дисциплины труда?; к) в связи с ограниченными валютными ресурсами: куда, по Вашему мнению, следует направить валюту – на реконструкцию завода?; или на закупку ширпотреба?; или на зарплату?

В-четвертых, среди негативных явлений, имеющихся в коллективах пре-дприятия, чаще всего, как рабочими, так и инженерно-техническими работниками называется сокрытие истинных причин недостатков, недоработок (око-ло 64 % респондентов). Чтобы решить эту проблему, необходимо выяснить: а) в чем смысл этих недостатков (их сущность)?; б) кто конкретно скрывает недостатки?; в) в чем проявляется это сокрытие?
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В-пятых, каждый пятый респондент (опрошенный) указал на плохие условия, имеющиеся в цехе (бригаде) для проявления инициативы в решении производственных вопросов. В этой связи возникает соответствующий воп-рос к Вам: а что для этого необходимо? Иначе говоря, какие необходимы условия для проявления инициативы: что должно быть? или: что надо сделать для улучшения данной проблемы?

Следующий, шестой момент связан с неудовлетворенностью повышением профессионального мастерства, квалификации, экономической учебой (46,8 % опрошенных работников). В данном случае необходимо уточнить: а) в чем Вы видите трудности повышения квалификации?; б) в чем конкретно проявляется неудовлетворенность экономической учебой?; в) причины этой неудовлетворенности?; г) с чем Вы связываете необходимость учебы: с повышением зарплаты или именно с уровнем своей квалификации?; д) что именно интересует Вас в экономической учебе?; е) Ваши предложения – как улучшить это дело?

В-седьмых, социально-бытовые условия трудового коллектива. Анализ динамики изменения основных факторов производственной деятельности и социальной инфраструктуры, в рамках которой она осуществляется за последние два года, показывает известное ухудшение: а) с медицинским обслуживанием отметили 49 % опрошенных; б) с транспортным сообщением – 22 %; с жилищными условиями – 82 % респондентов не вполне или совсем не удовлетворены. Недовольство отдыхом работников выявило пятикратное превышение: 19 % против 4 % тех, кто посчитал ситуацию ухудшившейся над теми, кто отметил ее улучшившейся.

Из наших бесед с заводским и профкомовским руководством выяснилось, что в отношении медицинского обслуживания происходили значитель-ные сдвиги в сторону улучшения положения дел. В частности, был заключен договор с клиникой Федорова (в г. Иркутске) по глазным заболеваниям; под-писан договор с Приморской краевой больницей (г. Владивосток) по детс-ким заболеваниям (особенно по аллергическим); решался вопрос через Интерпринт для лечения органов дыхания в Евпатории (для матерей с детьми). Правда, с санаторными путевками положение было еще тяжелым, но делалось все возможное для разрешения данного вопроса.

Что касается отдыха, то почти на каждого третьего работающего приходится путевка через турбюро. Единственная проблема – информированность тружеников предприятия через профсоюзные структуры подразделений ЛПК.
В отношении жилья улучшение ожидается лишь с 1992 года: выход на уровень 1980–1981 гг., когда выделялось 150 квартир.

Наконец, вопрос о дошкольных учреждениях: заводское руководство платило матерям по сто рублей до исполнения ребенку трех лет (до реформы цен). В данный момент этот вопрос будет пересматриваться в сторону повышения компенсации.
117
Для улучшения удовлетворенности в социально-бытовой инфраструктуре необходимо выяснить ряд уточняющих вопросов. Во-первых, по медобслуживанию:

а) ухудшение Вы усматриваете с общей ситуацией в городе или в работе, проводимой на заводах?;

б) если на заводе, то в чем проявляется это ухудшение?;

в) Ваши предложения.
Во-вторых, по Вашему отдыху:

а) что Вас в этой сфере не удовлетворяет конкретно?;

б) может ли корень проблемы упираться в информированность (информацию, которая не доходит до рабочих мест)?;

в) Ваши предложения.
В-третьих, проблема с детскими дошкольными учреждениями:

а) в чем ухудшение?;

б) качество содержания детей не удовлетворяет?;

в) проблема очереди?;

г) система распределения в детсады?;

д) что-то еще?;

е) Ваши предложения.
В-четвертых, транспортное обслуживание:
а) в чем ухудшение?;

б) какой транспорт вызывает большее беспокойство – общегородской или служебный?;

в) если служебный, то что, на Ваш взгляд, нужно сделать и как улучшить его работу?

Наконец, последний важный вопрос: все ли устраивает Вас в трудовом коллективном договоре, заключенном и принятом в настоящее время?

Благодарим за беседу!
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Приложение 4

Методический образец комплексной сравнительной анкеты

широкого респондирования

Уважаемый товарищ!
Социологическая группа проводит комплексное исследование условий и организации труда, его оплаты и быта работников Вашего завода для оказания помощи коллективу предприятия в облегчении перехода к новой экономической модели хозяйствования в условиях рыночных отношений.

Мы завершили один из этапов нашей работы, главной целью которого являлось: выявить «болевые точки» коллектива и проанализировать степень готовности к экономическим новациям, предусмотренных в условиях перехода к рынку.

Первый важный вывод с точки зрения социально-психологического состояния трудовых коллективов разных подразделений огромного Вашего предприятия, который мы с удовлетворением отмечаем, это то, что несмотря на большую миграцию работников внутри ТПО УИ ЛПК, а также на нехватку специалистов, – во всех структурных подразделениях (заводах) ЛПК есть сильное ядро зрелых и компетентных работников, преданных своему делу и предприятию, за которое они болеют душой.

Результаты исследования кладутся в основу экономической и социальной политики, проводимой сегодня руководством завода.

Социологическая группа обращается к Вам с просьбой ознакомиться с данной анкетой и как можно полнее ответить на содержащиеся в ней вопросы.

Ваши ответы окажут существенную помощь при принятии обоснованных решений острых экономических и социальных проблем.

Заполняется анкета просто: следует обвести кружком номер того ответа, который Вам подходит. Если у Вас есть другие варианты ответа, напишите их.

Результаты опроса будут использованы в обобщенном виде для научно-практических рекомендаций, поэтому фамилию указывать не обязательно.
Благодарим Вас за участие в исследовании!
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А Н К Е Т А

1. Кем Вы работаете в настоящее время? (укажите профессию – для рабочего, должность – для ИТР):
__________________________________________________________________
2. В какой мере Вас удовлетворяет(ло):
	Пункты

сравнения
	Вполне удовлетворяет(ло)
	Частично удовлетворяет(ло)
	Не удовлетворяет(ло)
	Затрудняюсь ответить

	
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.

	Заработная

плата
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Нормирование труда
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Материальные поощрения

за труд
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Моральные поощрения

за труд
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Информирован-ность о делах коллектива
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Экономическая учеба
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


3. Если на Вашем участке работы бывают сбои, простои, то в чем кроется их причина? (пронумеруйте их по степени значимости, присваивая но-мер 1 наиболее важной причине):
	№ п/п
	Причины
	№ по значи-мости

	1
	2
	3

	1.
	Срывы поставок сырья, материалов, запасных частей, электроэнергии, горючего и т. д.
	

	2.
	Прогулы, недисциплинированность отдельных работников
	

	3.
	Частая поломка техники, оборудования из-за их плохого состояния
	

	4.
	Частая поломка техники, оборудования по причине неквалифицированной эксплуатации
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	1
	2
	3

	5.
	По случаю болезни отдельных «ключевых» специалистов, либо просто незаполненности таких штатов
	

	6.
	Отсутствие жесткого контроля и требовательности со стороны

руководства цеха (подразделения)
	

	7.
	Другие причины (напишите какие)
	


4. Приходится(лось) ли Вам в течение рабочего дня выполнять такие функции, которые не входят в круг Ваших прямых обязанностей? (в сравнении):
	Приходится(лось)

постоянно
	Приходится(лось) периодически
	Приходится(лось), но редко
	Не приходится (лось)

	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.
	Конец 1990 г.
	Сегодня 1991 г.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


5. Как Вы относитесь к члену Вашего коллектива, если он (внимательно прочтите каждый столбец, ответьте в сравнении):
	
	Опаздывает на работу, недисциплинирован
в перерывы
	Появляется на работе в нетрезвом виде
	Не выполняет норму выработки, плановые задания
	Работает недобросовестно,

не заботясь

о качестве труда

	Варианты ответа
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Не осуждаю, считаю, что это может

случиться со мной
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Не обращаю внимания на такое явление
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Хотя в душе и осуждаю, но ничего нару-шителю не говорю
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Высказываю свое недовольство, пытаюсь убедить его не ронять рабочую честь
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Принимаю участие
в коллективном

обсуждении таких случаев, требую для нарушителей

наказания
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
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	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Обсуждаю с коллегами по работе

(без официального собрания)
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Пытаюсь дать совет как вести себя
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Поступаю иначе (напишите как)
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


6. Оцените, пожалуйста, как ведется борьба с нарушителями производственной дисциплины на различных уровнях в коллективе, где Вы работаете? (в сравнении):
	
	Хорошо
	Удовлетвори-тельно
	Плохо
	Трудно дать оценку

	Уровни

руководства
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.

	Администрация завода
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Администрация цеха
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Руководитель участка, смены, отдела, бригады
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Профком завода
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Первичная

профорганизация
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Общественная организация

(товарищеский суд, комиссия

по борьбе с
пьянством и т. д.)
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


7. В какой степени Вы ознакомлены с нижеследующими документами?
	№ п/п
	Название документа
	Ознакомлен всесторонне
	Ознакомлен

в общих чертах
	Не ознакомлен

	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	Правила внутреннего трудового распорядка
	1
	2
	3

	2.
	Коллективный договор на 1991 г.
	1
	2
	3
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	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Приказы администрации по укреплению трудовой дисциплины
	1
	2
	3

	4.
	Другие распоряжения администрации, касающиеся непосредственно вашего цеха (коллектива)
	1
	2
	3

	5.
	Решения профсоюзной организации
	1
	2
	3


8. Что, на Ваш взгляд, мешает улучшить (повысить) производственную дисциплину в вашем коллективе? (можно отметить несколько вариантов ответа):

1 – недостатки в организации труда;

2 – плохие условия и охрана труда;

3 – недостатки в системе морального поощрения;

4 – недостатки в системе материального поощрения;

5 – снисходительное отношение к нарушителям дисциплины, к недобросовестным работникам;

6 – неблагоприятный социально-психологический климат;

7 – недостатки в руководстве коллективом;

8 – недостаточная активность и ответственность членов коллектива;

9 – низкое качество текущего планирования;

10 – недостаточная профессиональная подготовка работников;

11 – нечуткое отношение к бытовым нуждам работников;

12 – отвлечение работников от выполнения их прямых обязанностей;

13 – что-то еще (напишите) ______________________________________
9. Как Вы считаете, какие меры наиболее эффективны в Вашем коллективе в борьбе с постоянными нарушителями трудовой дисциплины? (можно отметить несколько вариантов ответа):

1 – введение жесткого единоначалия в цехах и на производстве;

2 – лишение премии;

3 – перевод на нижеоплачиваемую работу, понижение в должности;

4 – перенос очереди на квартиру;

5 – беседа руководителя с нарушителем;

6 – отказ в льготной путевке, перенос в сроке отпуска;

7 – отказ в присвоении очередного тарифного разряда и повышении процентной надбавки к окладу;

8 – увольнение;
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9 – обсуждение на собрании;

10 – обсуждение проступка в стенгазете, в «молнии», многотиражке, передачах заводского радио;

11 – товарищеский суд;

12 – лишение очереди на покупку автомобиля;

13 – лишение талона (очередного) на остродефицитные вещи;

14 – другие меры (укажите, какие именно): ________________________

__________________________________________________________________
10. В какой мере Вы можете принимать участие в решении производственных вопросов в Вашем коллективе?
	Могу в полной мере
	Могу, но незначительно
	Практически не могу

	1
	2
	3


11. Участником каких творческих объединений Вы являетесь?

1 – ВОИР (общество изобретателей и рационализаторов);

2 – НТО (научно-техническое общество);

3 – ОКБ (общественно-конструкторское бюро);

4 – Совет молодых специалистов;

5 – патентное бюро, бюро научно-технической информации;

6 – группа НОТ (научной организации труда);

7 – какие другие (напишите): ____________________________________
12. Как Вы оцениваете свои отношения в коллективе, в котором работаете, за прошедшие полгода? (с конца 1990 г. на сегодняшний день):
	№ п/п
	Пункты

сравнения
	Улучшились
	Ухудшились
	Остались без изменений
	Трудно сказать

	1.
	С товарищами

по работе (в звене,

бригаде, отделе и т. д.)
	1
	2
	3
	4

	2.
	С непосредственным руководством (бригадиром, мастером и т. д.)
	1
	2
	3
	4

	3.
	С руководством цеха (начальник, главные специалисты и др.)
	1
	2
	3
	4


13. Что, по Вашему мнению, характеризует взаимоотношения в Вашем коллективе в целом?

1 – полная доброжелательность и взаимопомощь;
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2 – отношения в основном хорошие;

3 – отношения в основном безразличные;

4 – очень неровные отношения, когда как бывает;

5 – чаще всего отношения напряженные, недоброжелательные;

6 – не задумывался над этим.
14. Какие из перечисленных ниже факторов, по Вашему мнению, имеют наибольшее значение для создания и поддержания хороших отношений между членами коллектива? (пронумеруйте их, присваивая номер 1 наиболее значимому):
	№ п/п
	Основные факторы
	Номер по значимости

	1.
	Бесперебойность трудового процесса
	

	2.
	Хорошие отношения с администрацией
	

	3.
	Продвижение по службе членов коллектива в соответствии с их заслугами
	

	4.
	Коллективное обсуждение и принятие производственных решений
	

	5.
	Справедливое использование материальных и моральных поощрений
	

	6.
	Проведение совместных культурно-массовых мероприятий
	

	7.
	Укрепление стабильности состава коллектива
	

	8.
	Правильное отношение членов коллектива к критике
	

	9.
	Что еще, добавьте, пожалуйста:________________________
	


15. Как изменился уровень снабжения работников Вашего предприятия за прошедшие полгода (с конца 1990 г. по сегодняшний день)?
	Наименование

товаров
	Улучшилось
	Ухудшилось
	Без

изменений
	Затрудняюсь ответить

	Продукты питания
	1
	2
	3
	4

	Промтовары
	1
	2
	3
	4


16. Какую роль сыграло введение талонов в благосостоянии Вашей семьи?
	№ п/п
	Наименование товаров
	Улучшилось
	Ухудшилось
	Никакой роли не сыграло
	Затрудняюсь ответить

	1.
	На продукты питания
	1
	2
	3
	4

	2.
	На дефицитные

товары
	1
	2
	3
	4
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17. Удовлетворены ли Вы тем, как заботятся о социально-бытовых нуждах работников Вашего предприятия? (в сравнении с декабрем прошлого года):
	№ п/п
	Пункты сравнения
	Удовлетворен полностью
	Удовлетворен частично
	Не удовлетворен
	Затрудняюсь ответить

	
	
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.
	1990 г.
	1991 г.

	1.
	Организация

питания
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	2.
	Качество питания
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	3.
	Обеспечение

жильем
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	4.
	Обеспечение

Дошкольными
учреждениями
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	5.
	Упорядоченность графика движения служебного
автотранспорта
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	6.
	Упорядоченность движения трамвая
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	7.
	Обеспеченность бытовым обслуживанием на предприятии (химчистка, ремонт и др.)
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	8.
	Обеспеченность медобслуживанием на предприятии
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	9.
	Качество

медобслуживания
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	10.
	Обеспеченность спецодеждой
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


18. Как изменилось обслуживание Вашей семьи за минувшие полгода предприятиями службы быта и общественного питания?
	№ п/п
	Предприятия
	Улучшилось
	Ухудшилось
	Без

изменений
	Затрудняюсь ответить

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Прачечные
	1
	2
	3
	4

	2.
	Химчистки
	1
	2
	3
	4
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	3.
	Ремонт обуви
	1
	2
	3
	4

	4.
	Пошив и ремонт
одежды
	1
	2
	3
	4

	5.
	Пункты проката
	1
	2
	3
	4

	6.
	Ремонт бытовой

техники
	1
	2
	3
	4

	7.
	Ремонт жилья
	1
	2
	3
	4

	8.
	Ремонт транспортных средств
	1
	2
	3
	4

	9.
	Ремонт часов
	1
	2
	3
	4

	10.
	Парикмахерские
	1
	2
	3
	4

	11.
	Бани
	1
	2
	3
	4

	12.
	Фотографии
	1
	2
	3
	4

	13.
	Столовые
	1
	2
	3
	4

	14.
	Кафе, рестораны
	1
	2
	3
	4


19. Как Вы оцениваете возможность проведения досуга в соответствии с Вашими предпочтениями?
	Хорошая
	Плохая
	Удовлетворительная
	Затрудняюсь

ответить

	1
	2
	3
	4


20. Какие виды проведения досуга Вы предпочитаете? (пронумеруйте их по значимости):
	№ п/п
	Виды досуга
	Номер по значимости

	1
	2
	3

	1.
	Занятия домом, хозяйством
	

	2.
	Занятия детьми
	

	3.
	Изготовление поделок, рукоделие и т. д.
	

	4.
	Чтение газет, художественной литературы
	

	5.
	Занятия спортом
	

	6.
	Посещение лекций, участие в митингах, дискуссиях
	

	7.
	Просмотр кинофильмов
	

	8.
	Просмотр видеофильмов
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	1
	2
	3

	9.
	Занятие художественной самодеятельностью
	

	10.
	Занятие в кружках по интересам
	

	11.
	Рыбалка, охота
	

	12.
	Сбор ягод, грибов и т. д.
	

	13.
	Участие в вечерах отдыха, танцах
	

	14.
	Встречи с друзьями дома, в гостях
	

	15.
	Участие в поездках, организованных на предприятии в различные города
	

	16.
	Посещение концертов, театров, приезжих артистов
	

	17.
	Что-то еще (укажите):____________________________
	


21. Как Вы оцениваете возможность проведения отпуска в соответствии с Вашими предпочтениями?
	Хорошая
	Плохая
	Удовлетворительная
	Затрудняюсь
ответить

	1
	2
	3
	4


22. Какие формы проведения отпуска Вы предпочитаете? (пронумеруйте их по степени значимости):
	№ п/п
	Формы проведения отпуска
	Номер по значимости

	1.
	Дома
	

	2.
	В другом городе у родственников, знакомых
	

	3.
	В деревне у родственников, знакомых
	

	4.
	На турбазе по льготной путевке
	

	5.
	В санатории по льготной путевке
	

	6.
	В Доме отдыха, пансионате по льготной путевке
	

	7.
	В турпоездке за рубеж по льготной путевке
	

	8.
	На турбазе, в Доме отдыха, пансионате за полную стоимость
	

	9.
	В санатории за полную стоимость
	

	10.
	В турпоездке за рубеж за полную стоимость
	

	11.
	В курортной местности без путевки
	

	12.
	В турпоходе с семьей, друзьями
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23. Каково Ваше отношение к возможности введения штрафов или понижающих коэффициентов (вплоть до прожиточного минимума в ценах 1991 года: 150–160 руб.) за различные нарушения производственной дисциплины?

1 – согласен;
2 – не согласен, против;
3 – затрудняюсь ответить.

24. Если Вы согласны, то, на Ваш взгляд, кто должен накладывать эти штрафы?
1 – мастер;
2 – начальник цеха;
3 – главные специалисты (энергетик, механик и т. д.);
4 – кто-то еще (напишите) _______________________________________
25. Ваше отношение к ограничению роста заработной платы государством: переносите ли Вы вину на руководителей завода за их неумение «обойти» ограничения:

1 – да;
2 – нет;
3 – затрудняюсь ответить.

26. Какова, на Ваш взгляд, должна быть заработная плата бригадира, мастера, специалиста (ИТР), руководителя цеха и завода по сравнению со средней заработной платой рабочих? При ответе на вопрос средняя зарплата рабочих принимается за 100 %.
Пример ответа на вопрос:

	Рабочий
	Бригадир
	Мастер
	Специалист (ИТР)
	Руководитель цеха
	Руководитель завода

	100 %
	110 %
	130 %
	80 %
	125 %
	150 %


Впишите, пожалуйста, ответ в таблицу:

	Рабочий
	Бригадир
	Мастер
	Специалист (ИТР)
	Руководитель цеха
	Руководитель завода

	100 %
	
	
	
	
	


27. В связи с ограниченными валютными ресурсами, куда, по Вашему мнению, следует направить эти средства?:

1 – на реконструкцию завода;
2 – на закупку ширпотреба;
3 – на заработную плату;
129
4 – на покупку импортных автомобилей;
5 – куда-то еще (напишите):______________________________________
28. Как Вы оцениваете оборудование, на котором работаете?:

1 – работает хорошо;
2 – иногда ломается;
3 – ломается часто;
4 – работает плохо.

29. Какое значение имеет для Вас оценка Вашего труда товарищами по работе?:

1 – для меня это много значит;
2 – с этим приходится считаться;
3 – не придаю никакого значения.

30. С чем Вы связываете ухудшение медицинского обслуживания?:

1 – с общей ситуацией в городе;
2 – в работе, проводимой на заводе.

31. С чем Вы связываете ухудшение положения в отношении детских дошкольных учреждений?:

1 – большая очередь;
2 – качество содержания детей;
3 – система распределения в детсады;
4 – что-то еще (укажите)_________________________________________

В заключение сообщите, пожалуйста, некоторые сведения о себе:

32. Ваш возраст:

	До 20 лет
	От 21 до 30 лет
	От 31 до 40 лет
	От 41 до 50 лет
	От 51

и старше

	1
	2
	3
	4
	5


33. Ваше образование:
	Неполное среднее
	Среднее
	Среднее

специальное
	Среднее

техническое
	Незаконченное высшее
	Высшее

	1
	2
	3
	4
	5
	6


34. Стаж работы на заводе:
	Менее 1 года
	От 1 до 3 лет
	От 3 до 5 лет
	От 6 до 10 лет
	Свыше 10 лет

	1
	2
	3
	4
	5
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35. К какой категории работников Вы относитесь:
	Инженерно-технические работники (ИТР)
	Рабочие

	Технологи
	Главные специалисты
	Мастера
	Руководство цеха
	Основного производства
	Вспомогательного производства

	1
	2
	3
	4
	5
	6


Благодарим Вас за участие в опросе!
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