ЧАСТЬ II.



 МАЛЫЙ БИЗНЕС И РЕШЕНИЕ ПРОБЛЕМ ЗАНЯТОСТИ



Глава 1. 

Малый бизнес: политика в сфере труда на стадии становления





Категории частного и малого бизнеса логически не вполне сопоставимы поскольку первая выделяется по форме собственности, а вторая ( по размерам предприятий. Однако реально эти категории тесно взаимосвязаны. Как показывает статистика, 95% предприятий, относимых к малому бизнесу, находятся в частной собственности. В то же время, в частном секторе есть и достаточно крупные предприятия. Малый бизнес (МБ) имеет специфику, выделяющую его из частного бизнеса в целом. Эта специфика особенно отчетливо проявляется в сфере занятости, где своеобразное положение малого бизнеса определяется его гибкостью в использовании трудовых ресурсов.

Развитие малых предприятий (МП) является одним из основных направлений реформирования российской экономики. Для достижения существенных качественных преобразований в структуре экономики и занятости, создания реальной конкурентной среды в России, по оценкам специалистов, должно быть создано не менее 4 - 4,5 млн устойчиво работающих субъектов малого предпринимательства. Однако пока их число не превышает и четверти этого количества (на 1 октября 1996 года их насчитывалось всего 816,9 тыс., с числом занятых на постоянной основе 5,9 млн чел.). 

В этой части работы остановимся на проблемах малого бизнеса как субъекте российской экономики с его декларируемой способностью поглощать избыточную рабочую силу, высвобождаемую с крупных предприятий в период экономического спада. Каков вклад российских малых предприятий в решение проблемы занятости? Ответ на этот вопрос дает анализ данных государственной статистики (Табл. 1 и 2).

Таблица 1

Количество малых предприятий 

(на конец года, тыс.)



�1991г.�1992г.�1992г. в % к 1991г.�1993г.�1993г. в % к 1992г.�1994г.�1994г. в % к 1993г.��Всего�268.0�560.0�210%�865.0�150%�896.9�103.7%��Промышленность�37.9�60.0�160%�94.7�160%�127.2�130%��Строительство�51.9�72.9�140%�92.2�130%�123.5�130%��Торговля�124.4�275.5�220%�397.5�140%�419.4�105.5%��Общая коммерческая

деятельность�

7.2�

20.6�

290%�

63.9�

310%�

51.9�

81.2%��Наука и научное 

обслуживание�

10.6�

35.9�

340%�

64.8�

180%�

51.7�

79.8%��

Таблица 2

Динамика занятости на МП по отраслям экономики

Темп прироста, %�1.04.92–1.04.93�1.04.93–1.10.93�1.10.93–1.10.94�1.10.94–1.01.95��Всего�79�75�82�–4.4��Промышленность�47�62,5�35,6�6.4��Строительство�53.2�45.5�120�7.5��Торговля�182�90�210�-6.7��Общая коммерческая 

деятельность�

348�

25�

78�

-39.1��Наука и научное обслуживание�43,2�120,8�40�-38��

По данным статистики, в конце 1994 г. “переломилась” положительная динамика притока рабочей силы в малый бизнес, началось абсолютное сокращение занятых в этом секторе экономики. Причем уменьшение числа занятых шло более интенсивно, чем сокращение числа малых предприятий за тот же период. За I квартал 1995 г. темп прироста числа МП составил (-6.7%), а общего числа занятых (-16.3%). Увеличение числа безработных происходит на фоне сокращения рабочих мест, предоставляемых МБ. 

Для более адекватной оценки роли МП на рынке труда надо учесть еще три фактора. Во-первых, часть МП вышли из недр госсектора, “прихватив с собой” бывших работников госпредприятий. В данном случае переход в МБ – лишь смена места работы, а не трудоустройство безработных. Официальная статистика не учитывает число “старых” и “новых” МП. Результаты опросов ИСАРП и других организаций в 1994-1995 гг. дают такое соотношение: порядка 35% МП так или иначе выделились из госпредприятий, а около 65% являются вновь созданными фирмами.

Второй момент. Характерной чертой МБ является активное привлечение работников на условиях совместительства, договора подряда и других договоров гражданско-правового характера. Отношение занятых в МБ на временной основе к числу занятых постоянно на 1.10.93 равнялось 0,85, на 1.10.94 – 0,83, на 1.01.95 – 0,98 и на 1.04.95 – 0,57. Следовательно, МБ в той же мере является источником постоянной занятости, как и средством временного увеличения доходов.

И, наконец, реальный шанс трудоустроиться на МП имеют лица, активно работающие, профессионально подготовленные, лично (заочно) известные. В МБ найм идет прежде всего из числа работающих на других предприятиях, трудоустройство безработных минимально.

Приведенные результаты снижают оценку эффективности российского МБ с точки зрения его вклада в обеспечение занятости населения, точнее, приводят ее в соответствие с действительностью. Тем не менее, нельзя отрицать, что новые МП – это новые рабочие места. Снижение числа занятых в МБ определяется неблагоприятными условиями для эффективного функционирования уже существующих МП, из которых сами предприниматели в первую очередь выделяют чрезмерный налоговый пресс, отсутствие надежных правовых гарантий развития, нестабильность законодательства.

Анализ политики МП в сфере труда по данным социологических опросов показал, что рыночный стандарт поведения, которому присуще инвестирование в “человеческий капитал”, начинает проявляться и в МБ. 

Что касается системы мер социальной поддержки, то практически на всех МП она достаточно развита. За ее счет руководители имеют возможность существенно повы�сить уровень доходов персонала, не прибегая к прямому повышению зарплаты, избегая выплат за превышения его нормативного уровня. Кроме того, традиционно в российских условиях социальные гарантии работникам считались эффективным стимулом форми�рования стабильного коллектива, иногда даже более значимым, чем размер зарплаты.

Остановимся более подробно на политике заработной платы в сфере малого бизнеса. Нижеследующее исследование и выводы базируются на материалах опроса 1628 руководителей малых предприятий по всей территории России, проводившегося в 1995 году.

В 1995 г. ситуация на рынке труда складывалась таким образом, что наряду с растущей безработицей существовал и неудовлетворенный спрос на работников отдельных профессий и специальностей. Особую ценность для руководителей имеют лица, проявившие инициативу и предприимчивость в последние 2-3 года, поскольку постоянно меняющиеся "правила игры" со стороны государства проводили жесткий отбор на способных адаптироваться самостоятельно и выжить, и на тех, кто в силу разных причин был не в состоянии это сделать.

Вопрос о зарплате в анкете, по которой проводился опрос, был сформулирован таким образом, чтобы руководители МП ответили на него не напрямую, а в сопоставлении с уровнем заработной платы на других предприятиях города. Это было сделано по нескольким соображениям: во-первых, таким образом можно оценить степень привлекательности данного МП в конкретном городе, во-вторых, сопоставить уровень зарплаты с целями руководителей (на развитие или максимизацию текущих доходов), а также снизить риск неполучения ответов на этот вопрос.

При анализе результатов опроса, касающихся заработной платы персонала, следует иметь в виду, что руководители оценивают ее официальный уровень, представляемый в отчетности, в то время как реально выплачиваемая зарплата, несомненно, выше, поскольку значительная доля работ, по мнению большинства предпринимателей, не оформляется договорами. 

Таблица 3

Оценка уровня зарплаты 

(в % к числу ответивших)

���значительно ниже�немного ниже�примерно 

такой же �немного

 выше�значительно выше��По всем предприятиям�����18,3�15,0�42,3�20,8�3,6��По предприятиям, различающимся по способам создания����Старые�24,5�17,6�42,0�13,7�2,2����Вновь созданные�14,8�13,9�42,8�24,3�4,2��По предприятиям основных видов деятельности���Моно- и многопрофильные предприятия����Промышленность и строительство�

14,1�

14,6�

44,1�

22,6�

4,6����Торговля и общепит�15,0�14,0�45,1�22,1�3,7����Услуги�22,1�15,8�40,2�19,2�2,6���Монопрофильные предприятия����Промышленность и строительство�

13,2�

15,5�

43,4�

22,8�

5,1����Торговля и общепит�16,2�12,4�47,7�20,3�3,3����Услуги�29,3�15,4�35,5�17,�2,2��

В целом по выборке практически половина респондентов указала, что уровень зарплаты на их предприятиях примерно соответствует сложившемуся на данный момент в городе, треть отметили, что он ниже (а из них 18,3% – что значительно ниже), на каждом пятом предприятии он ненамного выше и лишь 3,6% предприятий резко оторвались по зарплате вперед (Табл.3). 

Анализ дифференциации зарплаты в зависимости от направлений деятельности фирмы показывает, что между ними существует статистически значимая взаимосвязь (коэффициент тесноты связи – 0.14). Наибольшая доля предприятий с уровнем зарплаты ниже среднего сосредоточена в сфере услуг. Об этом свидетельствуют рассчитанные нами индексы оценки зарплаты (Табл. 4).

Таблица 4

Индексы оценки уровня зарплаты для различных групп предприятий

�Монопрофильные предприятия�Предприятия, имеющие в т.ч. 

следующие виды деятельности��Производственные�-0,04�-0,06��Торговля и общепит�-0,09�-0,07��Услуги�-0,26�-0,18��

Особенно четко различия в оценках уровня зарплаты прослеживаются на монопрофильных предприятиях. Если между производственными и торговыми предприятиями отсутствует статистически значимая дифференциация оценок, то между ними и предприятиями сферы услуг она существует. Так, в сфере услуг почти на половине предприятий зарплата ниже, чем в среднем по городу, в то время как в производстве и торговле таких предприятий не больше четверти. На предприятиях, занимающихся в том числе оказанием услуг, отставание по зарплате так же хорошо видно. 

В целом, каждое четвертое, а в сфере услуг каждое пятое МП, уже вполне конкурентоспособно на рынке труда, поскольку они в состоянии не только создавать новые рабочие места, но и обеспечивать работникам получение более высокой, чем в среднем по городу зарплаты.

Существует зависимость между уровнем зарплаты и способом организации малого предприятия. Суть ее в том, что среди фирм, возникших на основе ранее существовавших госпредприятий, значительно больше тех, где уровень зарплаты ниже средней по сравнению с новыми предприятиями и бывшими кооперативами. Так, например, на МП, образовавшихся после реорганизации (распада) крупного госпредприятия, практически половина директоров (46,0%) указали на зарплату ниже средней, а в новых структурах – лишь каждый четвертый. Соответственно, если индекс оценки уровня зарплаты составляет (-0,12) для выборки в целом, то на "старых" предприятиях он в два раза ниже (-0,24), а на новых частных, наоборот, существенно выше (-0,05).

На МП, которые практически продолжают существовать в составе госпредприятий будучи формально самостоятельными, очень редко (лишь в 13,8% случаев) уровень зарплаты выше средней. По всей видимости, мы имеем здесь дело с ситуациями, когда, во-первых, для директора МП существенен этический запрет на переманивание кадров из "материнской" госструктуры при помощи более высоких заработков, а, во-вторых, само МП создается с целью обеспечения дополнительных заработков для постоянного персонала госпредприятия.

Между целевыми установками руководителей и проводимой ими политикой зарплаты обнаружена статистически значимая взаимосвязь. Она прослеживается как для выборки в целом (коэффициент Крамера равен 0,13), так и для подвыборок бывших государственных (теснота связи 0,17) и новых частных предприятий (теснота связи 0,12). При этом между целевыми установками на развитие фирм (диверсификация и наращивание потенциала) различия в распределении ответов респондентов минимальные. В то же время, две другие установки – на выживание и на максимизацию текущих доходов существенным образом меняют проводимую политику зарплаты на предприятии (Табл. 5).

Ориентация на выживание заставляет руководителей жестко экономить на издержках, в том числе на зарплате. Так, более 42% руководителей данной целевой группы отметили более низкий по сравнению со средним в городе уровень заработков. Это в 1.6 раза больше, чем в группе предприятий, ориентированных на развитие. Указанная тенденция сильнее проявляется на бывших государственных предприятиях
�
. Новый же частный бизнес, судя по имеющимся данным, проводит более гибкую политику, не считая удержание зарплаты на низком уровне единственным и наиболее эффективным способом сохранения предприятия "на плаву". На каждом пятом новом предприятии этой целевой группы уровень зарплаты выше среднего по городу (среди "старых" – лишь на каждом одиннадцатом).

Таблица 5

Уровень зарплаты в зависимости от целевых установок руководителя  МП �(в % к числу опрошенных)

��Уровень зарплаты��Целевые 

установки �Ниже, чем в среднем по городу�Примерно такой же уровень�Выше, чем в среднем по городу ��Осваивать новое производство���Все предприятия�27,7�43,7�28,5���Старые�33,8�41,2�25���Вновь созданные�24,8�45�30,2��Закрепиться на рынке���Все предприятия�27,9�43,3�28,7���Старые�30,9�48,7�20,4���Вновь созданные�26,9�41,4�31,8��Выжить���Все предприятия�42,3�42,7�14,9���Старые�52,6�38,8�8,6���Вновь созданные�35,4�45,3�19,2��Максимизация прибыли���Все предприятия�20,16�42,5�37,5���Старые�44,4�38,9�16,7���Вновь созданные�13,2�42,6�44,2��

На наш взгляд, это можно объяснить тем, что для нового малого бизнеса характерна корпоративность, игра "командой", ибо в силу особенностей своего происхождения он изначально возникал вокруг идеи, объединявшей единомышленников. К тому же на новом бизнесе очень часто функции менеджеров и исполнителей не разделены. В то же время, на бывших государственных предприятиях, даже небольшого размера, дистанция между директором и персоналом традиционно велика, поэтому удерживать зарплату персонала на низком уровне здесь, безусловно, легче.

Закономерно, что для предприятий, ориентированных на максимизацию прибыли (численность этой группы невелика – 80 фирм, причем подавляющее большинство составляют "новые" предприятия) характерна ориентация на перекачивание текущих доходов в зарплату. В этой группе удельный вес предприятий с зарплатой выше среднего почти в два раза выше, чем предприятий с низкой зарплатой, а по подгруппе "новых" этот разрыв еще больше – три с половиной раза (44,2% против 13,2%). 

Основным фактором, определяющим уровень зарплаты персонала, является экономическое положение предприятия, о чем свидетельствует высокий уровень тесноты связи для выборки в целом (0,21) и для всех без исключения подвыборок предприятий – бывших государственных (0,23), новых частных (0,20), моно- (0,21-0,23) и многопрофильных (0,20-0,21).

Суть этой зависимости заключается в том, что по мере улучшения экономического положения малого предприятия от неустойчивого к устойчивому в 3-4 раза падает удельный вес фирм, имеющих зарплату ниже средней в городе (с 55,1% до 14,8% для выборки в целом) и аналогичным образом растет доля предприятий, где она выше (с 10,3% до 42,9%). Одновременно растет, хотя и не так резко, доля фирм со средней для данного города зарплатой (от 34,6% до 42,2%).

Таким образом, среди рассмотренных выше факторов, взаимосвязанных с уровнем зарплаты в МБ, наибольшее влияние оказывают следующие (расположены в порядке убывания степени связи): экономическое положение предприятия; способ его образования; направления деятельности.

Рассмотренная выше тенденция наиболее отчетливо проявляется на примере бывших государственных структур, а также предприятий сферы услуг. При этом связь с размером предприятия оказалась несущественной. 

Помимо выплат заработной платы как и в государственном секторе, в сфере малого бизнеса также существует система социальных выплат.

В целом, подавляющее большинство малых предприятий (85,2%) имеют хорошо развитую систему мер социальной поддержки. С точки зрения наличия или отсутствия этих мер статистически значимых различий между предприятиями различных направлений деятельности не наблюдается.

Наиболее распространены на предприятиях МБ такие традиционные виды помощи, как оплата больничных листов (в целом по выборке отметили 75,1% директоров) и материальная помощь (64,4%). Помимо перечисленных выше статей выделяются еще ряд направлений, которые для руководителей представляются важными в целях создания условий для эффективной работы персонала: оплата медобслуживания, путевок в санатории, дома отдыха (отметил каждый третий руководитель в целом по выборке), кредиты, ссуды (указал каждый четвертый), а также организация бесплатного питания и оплата транспорта (существуют на каждом пятом предприятии) .Рейтинг мер социальной поддержки представлен в Табл. 6.

Таблица 6 

Рейтинг мер социальной поддержки

�Предприятия���Все�Бывшие�Вновь�Монопрофильные:����государст-венные�созданные�Произ-водство�Торговля, общепит�Услуги��Оплата больничных листов�1�1�1�1�1-2�1��Материальная помощь�2�2�2�2�1-2�2��Оплата медобслуживания,

путевок в санатории�3�3-4�3�3�3-5�3��Кредиты, ссуды�4-6�3-4�6-7�4-5�3-5�4-7��Организация бесплатного питания�

4-6�

5-7�

4-5�

4-5�

3-5�

4-7��Оплата транспорта�4-6�5-7�4-5�6-7�6-7�4-7��Оплата детских учреждений�7�5-7�6-7�6-7�6-7�4-7��Оплата аренды жилья или приобретения его в собственность сотрудников�

8�

8�

8�

8�

8�

8��

Можно сказать, что МП имеют возможность за счет рассмотренных выше мер существенно повысить уровень доходов своего персонала, не прибегая к прямому повышению зарплаты в связи со штрафами за превышение ее шестикратного минимума. Примечательно, что это можно сделать напрямую, предоставляя работникам материальную помощь, льготные кредиты и ссуды, либо косвенно, финансируя расходы работника, составляющие значительную часть семейного бюджета.

Сравнивая уровень развития социальной сферы на предприятиях, различающихся по способу организации и видам деятельности, можно отметить три обстоятельства.

Первое – практически все МП, возникшие на базе государственных, сумели в значительной степени сохранить социальные гарантии и льготы для своих работников. Об этом свидетельствует отсутствие статистически значимых различий между оценками по трем важнейшим направлениям материальной и социальной поддержки работников по выборочной совокупности в целом и по бывшим госпредприятиям. Это свидетельствует о больших адаптивных возможностях малого и среднего бизнеса в переходный период по сравнению с индустриальными гигантами эпохи социализма, для которых в настоящий момент характерно "сбрасывание" бремени расходов на социальные нужды.

Второе – доля вновь созданных частных структур, которая экономит на всех видах расходов на социальные нужды, оказалась в 2 раза выше, чем среди "старых" (17,5% против 9,4%). Однако руководители большинства новых фирм считают целесообразным сохранение традиционных социальных гарантий. На тех предприятиях нового частного бизнеса, руководители которых вкладывают средства в развитие социальной сферы, уровень социальной защищенности работников выше, чем на "старых". По основным видам социальных гарантий наблюдаются значимые различия между рассматриваемыми группами. Так, например, оплата больничных листов существует на 82,2% новых предприятий и на 71,3% старых, оплата медицинского обслуживания соответственно на 37,3% и 27,8%.

Третье – в отраслевом плане социальное обеспечение более развито на предприя-тиях, занимающихся производственной деятельностью, по сравнению с торговыми и предприятиями сферы услуг (между последними значимых статистических различий нет по всем позициям, кроме оплаты больничных листов, где сфера услуг на 10,3 пункта опережает торговлю). Это очень четко прослеживается на примере монопрофильных фирм и чуть хуже на примере предприятий разных видов деятельности. Указанная тенденция характерна как для выборки в целом, так и для подвыборок "старых" и "новых" производственных предприятий и предприятий торговли, общественного питания. 

Таблица 7

Виды материальной и социальной поддержки работников в зависимости от 

целевых установок руководителей монопрофильных малых предприятий�(в % к числу ответивших)

�Цели руководителя��Виды материальной и�Развитие�Выживание��социальной поддержки работников�Промышлен-ность и строительство�Торговля и общепит�

Услуги�Промышлен-ность и строительство�Торговля и общепит�

Услуги��Кредиты, ссуды�25.3�20.4�17.5�28.0�12.0�10.0��Материальная помощь�70.2�62.2�62.9�65.3�54.2�47.0��Оплата больничных �листов�79.3�64.3�76.2�81.4�71.1�82.0��Оплата медобслуживания, путевок�39.4�29.6�35.0�35.6�25.3�17.0��Организация �бесплатного питания�35.4�24.5�13.3�22.9�21.7�10.0��Оплата �детских учреждений�18.7�13.3�14.0�12.7�13.3�10.0��Оплата транспорта�27.8�16.3�20.3�16.1�13.3�14.0��Оплата аренды жилья�10.1�5.1�10.5�11.0�1.2�2.0��

Целевые установки руководителей находят отражение и в проводимой ими социальной политике. В общих чертах она характеризуется тем, что в фирмах, ориентированных на развитие, ей придают большее значение, чем в фирмах, ориентированных на выживание. Статистически значимые различия обнаружены по выборочной совокупности в целом на примере таких видов социальной поддержки как материальная помощь, оплата медицинского обслуживания, организация бесплатного питания .(Табл. 7 и 8).

На бывших государственных предприятиях эти отличия наиболее заметны. Сравнение фирм, имеющих своей стратегией развитие, с теми, кто ограничивает свои планы задачами выживания, показывает, что на первых значительно чаще предоставляют сотрудникам материальную помощь (отметили 71,8% респондентов против 55.9%), предоставляют бесплатное питание (31,9% против 16,7%).

Таблица 8

Виды материальной и социальной поддержки работников 

в зависимости от целевых установок руководителей МП,

 созданных на базе государственных предприятий �(в % к числу ответивших)

�Цели руководителя��Виды материальной и�Развитие�Выживание��социальной поддержки работников�Промышлен-ность и строительство�Торговля и общепит�

Услуги�Промышлен-ность и строительство�Торговля и общепит�

Услуги�
�
Кредиты, ссуды�23.7�21.4�25.0�20.0�13.4�23.9�
�
Материальная помощь�66.7�71.8�64.1�60.3�55.9�63.8�
�
Оплата больничных �листов�

73.7�

80.6�

70.4�

77.5�

84.4�

72.8�
�
Оплата медобслуживания, путевок�

33.9�

40.7�

31.0�

25.9�

31.7�

21.7�
�
Организация бесплатного питания�

24.2�

31.9�

19.9�

17.4�

16.7�

17.4�
�
Оплата детских учреждений�15.2�13.7�16.2�13.2�11.3�14.9�
�
Оплата транспорта�22.6�23.0�22.3�16.6�16.7�16.3�
�
Оплата аренды жилья�10.7�6.0�13.2�5.5�5.4�5.8�
�


В отраслевом разрезе (Табл.7) различия между данными целевыми группами обнаружены только в сфере услуг по таким направлениям как материальная помощь (62,9% и 47,0%) и оплата медицинского обслуживания (35,0% и 17,0%).

По данным опроса, одним из основных факторов, определяющих социальную политику руководителя, является экономическое положение предприятия (Табл.9). Так, если среди фирм, занявших устойчивое положение на рынке, лишь на каждой двенадцатой не осуществляют выплат на социальные нужды, то на предприятиях, близких к банкротству, – на каждом четвертом. 

В группе предприятий, близких к банкротству, задачи социального развития отодвинуты на задний план. Эта группа однородна в смысле отсутствия статистически значимых различий между "старыми" и "новыми" структурами. Но уже при переходе на следующую, еще не вполне устойчивую позицию, бывшие государственные фирмы начинают опережать новые частные структуры по целому ряду направлений: оплате временной нетрудоспособности (81,1% против 73,3%) и медицинского обслуживания (34,7% против 25,5%), организации бесплатного питания (26,0% против 17,3%). Значимые различия по этим направлениям сохраняются и в стабильно работающих фирмах. В них новый частный бизнес опережает бывшие госпредприятия только по распространенности кредитов и ссуд для сотрудников (41,1% по сравнению с 27,0%). 

Таблица 9

Уровень развития социальной сферы МП в зависимости от их экономического положения и способа организации� (в % к числу ответивших)

�Экономическое положение предприятия��Виды материальной �По всем предприятиям�По предприятиям, различающимся по способу создания��и социальной ��“Старые”�Вновь созданные��поддержки

работников�Совсем неустой-чивое�Не вполне устой-чивое�

Устой-чивое�Совсем неустой-чивое�Не вполне устой-чивое�

Устой-чивое�Совсем неустой-чивое�Не вполне устой-чивое�

Устой-чивое��Кредиты, ссуды�16,9�17,6�36,5�16,7�15,1�27,0�17,0�19,1�41,1��Материальная �помощь�56,6�64,0�68,4�53,3�63,8�71,3�58,5�64,5�66,3��Оплата больничных листов�72,9�76,2�76,2�80,0�81,1�87,0�68,9�73,3�71,1��Оплата медобслуживания, путевок�20,5�28,9�43,0�25,0�34,7�51,3�17,9�25,5�38,2��Организация бесплатного питания�16,3�21,2�24,9�20,0�26,0�26,1�14,2�17,3�23,6��Оплата детских �учреждений�12,0�14,7�18,4�3,3�15,8�12,2�17,0�14,4�21,1��Оплата транспорта�15,1�19,3�22,4�11,7�22,3�17,4�17,0�17,3�24,8��Оплата аренды жилья�3,0�7,0�15,4�1,7�5,3�10,4�3,8�8,3�17,9��

В целом, на момент опроса, наемный персонал на тех бывших госпредприятиях, которые смогли успешно адаптироваться в новой рыночной среде, в социальном плане защищен был лучше, чем работники в новом частном бизнесе.

При дальнейшей дифференциации предприятий в зависимости от видов деятельности оказалось, что провести анализ в разрезе монопрофильных предприятий по таблице сопряженности невозможно в связи с малой численности подвыборок.


Среди предприятий различных видов деятельности статистически значимые отраслевые различия присутствуют только в группе предприятий, имеющих не вполне устойчивое экономическое положение. Они характеризуются тем, что фирмы, сочетающие производство с другими видами деятельности, в большей мере предоставляют материальные и социальные льготы и гарантии своим работникам.



�



� 
По всем позициям шкалы уровня зарплаты в группе предприятий, ориентированных на выж
и
в
а
ние, наблюдаются статистически значимые различия между бывшими государственными структурами и новым частным бизнесом
.
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