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Товарищество с ограниченной ответственностью (ТОО)


фирма «Гудвей»








Предприятие принадлежит двум учредителям: юридическому лицу - открытому акционерному обществу «Завод по ремонту трамваев и троллейбусов» и физическому лицу - предпринимателю В. Основное направление работы - услуги по общественному питанию.


Численность работающих - 7 человек.





Характеристика предприятия





Предприятие (в дальнейшем будем именовать его фирмой) было создано в феврале 1994 года. В это время повсеместно на крупных промышленных предприятиях стали создавать дочерние предприятия в виде фирм-товариществ с ограниченной ответственностью. Такая реструктуризация предполагала не только избавление от вспомогательных подразделений, но и надежду, что вновь создаваемые ТОО, подпитанные частным капиталом, начнут зарабатывать средства и вкладывать их в общее дело. В подобной ситуации ОАО «Завод по ремонту трамваев и троллейбусов» (в дальнейшем для удобства будем называть его - завод) среди прочих подразделений решило отделить заводскую столовую.


Работник завода 45- летний Пётр В. был вызван в кабинет заместителя директора и ему было сделано предложение о создании на базе заводской столовой частного предприятия в форме товарищества с ограниченной ответственностью. Предложение выглядело весьма заманчиво: завод, как соучредитель в виде своего пая предоставлял помещение, оборудование и другие основные средства. Кроме того, на льготных для ТОО условиях снабжал её электроэнергией, теплом, водой. Вторым пайщиком должен был стать Пётр В. со своим взносом в виде денежных средств, равных сумме первоначально необходимого капитала. Полученную прибыль должны были распределять между учредителями. Пропорции распределения прибыли, условия взаиморасчётов, оплата директорам-учредителям были зафиксированы в Уставе фирмы. (К сожалению с уставом ознакомиться не удалось т. к. учредители считают этот документ коммерческой тайной.) Совет учредителей должен был состоять из 2-х представителей дирекции завода и Петра В. Возглавил Совет заместитель директора завода.


К этому времени Пётр В. занимал должность мастера в одном из цехов и уже успел поработать водителем, руководителем автоколонны, руководителем кооператива по пошиву чехлов на автомашины. Параллельно с вышеперечисленной работой он с двумя товарищами арендовал в одном из пригородных колхозов 2 гектара земли и выращивал в летнее время арбузы и дыни для продажи. Энергичный, полный сил Пётр В. искал любую возможность побольше заработать и открыть своё дело. Им был скоплен небольшой капитал, приобретена и обустроена дача в Кинельском районе, обновлена машина, но... хотелось большего. Он дал согласие, и в администрации Кировского района г. Самары было зарегистрировано новое товарищество с названием «Фирма «Гудвей». 


В момент создания численность работников фирмы составляла 7 человек. Все они работали и ранее в этой столовой. Заведующая производством и повара имели специальное образование (кулинарное училище) и большой опыт работы. Техническим руководителем товарищества являлась заведующая производством, а административными вопросами, снабжением, финансами и всеми другими делами занимался директор фирмы. 


Несмотря на то, что производственные мощности столовой были загружены лишь на 30% и работала фирма только в те дни, когда работал завод (т. е. 5 дней в неделю) - финансовое положение её сразу же стало не только устойчивым, но и благоприятным для расширения производства. Объяснялось это не только наличием «живых» денег от ежедневной выручки, но (и это главное!) и тем, что значительные расходы по содержанию столовой продолжал нести завод. Это была и оплата коммунальных услуг (части), и обеспечения ремонта оборудования, и предоставление транспорта. Даже овощи частично приобретались в пригородных совхозах по бартеру - за отремонтированные на заводе моторы. Эти расходы входили в себестоимость производимой заводом продукции, естественно удорожая её. Для фирмы это оборачивалось прибылью и в связи с этим задержек в выплате зарплаты за всё время  ее существования - не было. В создавшихся условиях в 1995 году директор стал планировать расширение фирмы. Препятствовало этому обособленное расположение завода (в промышленной зоне) и, в связи с этим, невозможность привлечения в столовую других посетителей, кроме заводчан. Директор фирмы пытался расширить производство за счёт увеличения выпечки кондитерских изделий, изготовления полуфабрикатов и выхода с их продажей на уличную торговлю, а также созданием буфетов в небольших соседних учреждениях. Были приняты на работу ещё три человека для розничной торговли. Но уже через несколько месяцев стало ясно, что попытка развития в этом направлении терпит крах: жестокая конкуренция со стороны других организаций общественного питания и демпинговые цены частников заставили к концу года свернуть вновь созданные рабочие места и уволить дополнительных работников. Отчасти такой результат был и следствием полного отсутствия опыта в организации торговли, выборе мест, отсутствии рекламы и изучения спроса. 


Последующий период работы фирмы в 1996 и 1997 годах характеризовался её постепенным угасанием, так как завод-донор стал работать всё хуже, часто останавливаясь из-за отсутствия спроса на его услуги. Возникли задержки в выплате зарплаты заводчан, число работающих уменьшилось, а у оставшихся не хватало денег. Кормить обедами стало некого, да и прежней помощи от завода фирма уже не получала. 


В конце 1997 года фирма «Гудвей» была ликвидирована. Всех работников столовой уволили, основные средства возвратили заводу.





Кадровая политика 





В феврале 1994 года все работники заводской столовой были предупреждены, что столовая закрывается, а на её месте будет работать частная фирма. Каждому работнику столовой был предложен выбор: или увольнение в связи с сокращением штата, или же увольнение с переводом в фирму «Гудвей». Естественно (а что делать?) все дали согласие на перевод. Правда при этом были сохранены все штатные единицы, названия профессий,  должностные функции, режим работы, продолжительность оплачиваемых отпусков и так далее. Изменилась лишь форма собственности (её принадлежность), а наёмные рабочие остались прежними. 


Выбыв из заводской профсоюзной организации, работники столовой новой профсоюзной организации не создали никаких новых коллективных договоров или соглашений с администрацией не заключали. Процесс перехода из одной организации в другую заключался в записи в трудовую книжку и перемещении самих трудовых книжек в другую комнату. При этом работа в столовой ни на один день не прекращалась. В дальнейшем при приёме на работу новых сотрудников работодатель в службы занятости не обращался, а подбор рабочих производил из среды своих знакомых. Критерием отбора, помимо личного знакомства, было наличие хотя бы минимального опыта в области торговли. 


Увольнение работников проводилось в связи с сокращением объёма работ, по взаимной договорённости, с указанием в трудовой книжке причины удобной работнику. При беседе с директором фирмы о статьях Кодекса закона о труде, позволяющих увольнять работника по инициативе администрации, Пётр В. сказал, что частный предприниматель должен иметь возможность уволить рабочего не только за нарушение трудовой дисциплины, а просто если работник ему не нравится. Но при этом лично он будет всегда руководствоваться интересами фирмы. Например: не нравящуюся ему, периодически пьяную уборщицу он не увольняет, так как «на такую грязную и мало оплачиваемую работу других кандидатов нет». 


Самым трудным, по словам директора, оказалось добиться изменения отношения работников к клиентам. Гораздо легче удалось осуществить улучшения качества выпускаемых блюд. Достигнуто это было каждодневным контролем над процессом производства и угрозой немедленного увольнения виновных при недоложении продуктов с целью их хищения. С другой стороны, подобная политика имела негативные последствия: статус наемных работников с зарплатой, не связанной с финансовыми итогами деятельности предприятия, привел к снижению производительности труда. Сколько обедов не приготовишь - 100 порций или 50 порций - оплата та же и, как результат, - сознательное снижение интенсивности труда. В коллективе явно чувствовалась скрытая неприязнь, зависть и осуждение деятельности руководителей - хозяев, получающих прибыль, богатеющих и не желающих делиться.  При беседах с работницами большинство из них свое отношение к руководителям завода и фирмы выражали популярным лозунгом: «Все начальники - сволочи!»


За все 4 года существования фирмы никакого профессионального обучения, повышения квалификации и переподготовки кадров не проводилось. Единственным формальным требованием к персоналу являлось наличие у них санитарного паспорта и прохождение или в установленные сроки медицинской комиссии. Директор объясняет это спецификой производства - практически все, кто работал в заводской столовой продолжали работать в ТОО, а новым работникам, принятым на розничную торговлю, никакой квалификации не требовалось.








Формы занятости и оплата труда 





Как было отмечено ранее, все работники были приняты в порядке перевода и с каждым заключен бессрочный трудовой договор. Оплата труда для у всех категорий работников - повременная, никаких премий, доплат, отплаты сверхурочных не было. Уровень установленных окладов сотрудникам фирмы остался таким же, каким был до изменения формы собственности: от 250 рублей  - у уборщиц, до 400  рублей у поваров, буфетчиц, кассиров и 600 рублей у заведующей производством. Такие размеры оплаты труда руководитель фирмы объяснил  тем, что весь персонал бесплатно питался в столовой и, по его же словам - «умеренно воровал». Размер оплаты труда директора фирмы официально составлял 1500 руб.


Рабочее время начиналось в 8.00 - уборка помещения и приготовление обеда. С 11.00 до 13.30 - реализация обеда. С 13.30 до 14.00 - обедал персонал фирмы, после чего шла уборка и в 15.00 работа заканчивалась. Рабочий день директора отличался от режима работы остальных сотрудников: он не только лично контролировал работу подчиненных, но трудился до позднего вечера, решая проблемы снабжения, отчетов, планирования, уплаты налогов и взаимодействия с соучредителями.





Социальные льготы





Формально предприятие не предоставляло своим работникам никаких дополнительных льгот, помимо установленных законом. Тем не менее, фактически некоторые блага существовали и работники ими пользовались. Так на работу и с работы сотрудников фирмы привозили служебным троллейбусом бесплатно. Все затраты в связи с этим нес завод. Ни в каких документах не было оговорено право работников фирмы на бесплатное питание. Фактически такая практика существовала, затраты на это входили в себестоимость продукции. Эти привилегии играли значительную роль в привлекательности работы. Отношение работодателя ко всякого рода социальным гарантиям было выражено предельно просто:»Лучше взамен всяких уравнивающих людей благ предоставить им дифференцированную достойную оплату их труда и все блага они себе купят. Но пока сделать этого не могу».





Внешняя мобильность





В силу специфики описываемого производства никаких проблем с текучестью кадров не было. В начале своего существования фирма состояла из 7 человек, затем, в период попыток её расширения, увеличилась до 10 человек, но через погода вернулась к прежней численности - 7 человек. Лишь в 1997 году в связи с уменьшением объёма работы были в начале сокращены должности двух поваров, а затем фирма вынуждена была прекратить свою деятельность и оставшиеся 5 человек были также уволены в связи с ликвидацией предприятия. В период работы работодателя вполне устраивала ситуация, когда большинство работниц, находившихся в предпенсионном возрасте панически боялись потерять работу и было достаточное количество желающих (работниц завода, которым грозило сокращение) её получить. 





Структура рабочей силы





 Основными профессиями в фирме, как уже понятно, являлись повара, кассиры, буфетчицы, уборщицы. Все работники, за исключением директора, - женщины в возрасте 45-55 лет. Условия их труда сравнительно хороши для подобного производства. Столовая имела современное оборудование и достаточное число санитарно-бытовых помещений. За всё время работы структура кадров не менялась. 





Таким образом, данную фирму вряд ли можно в полной мере назвать «новым частным предприятием». Изменения в деятельности бывшей заводской столовой касались только прибыли, которая в результате изменения формы собственности потекла в карманы частных лиц.  Не так уж были бескорыстны директора-учредители, создавая дочернюю фирму на базе благополучной столовой во главе с близким им человеком. Описанная история видимо типична для многих акционерных обществ и является одной из граней стратегии выживания в России определённой группы «деловых людей». Бывший директор фирмы «Гудвей» создал новую фирму, бодр и полон надежд.


