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ВОЗМОЖНА ЛИ ЮНИОНИЗАЦИЯ В ИНДИЙСКОЙ
ОТРАСЛИ ПРОГРАММНОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ?

П. ГХОШ
Институт технологий и науки, Индия

ГИТИКА
Национальный технологический институт, Индия

Юнионизация, особенно в развивающихся странах, позволяет работающему населе�
нию воспользоваться выгодами экономического роста. Однако в сфере услуг, в том
числе в отрасли программного обеспечения (ПО), существует растущая тенденция к
отказу от юнионизации. Традиционное трудовое право мало применимо в этой отра�
сли благодаря особым характеристикам ее работников, а также гибким условиям
труда и творческой, новаторской природе их деятельности. В статье рассматривают�
ся возможности юнионизации в отрасли ПО в Индии на фоне процессов разукрупне�
ния компаний, которые переживают отрасль на таких стадиях своего развития, как
выбывание слабых участников (shake�out) и зрелость (maturity). Исследование осно�
вывается на проведенном авторами опросе работников ряда компаний отрасли.
В заключение рекомендуется создание киберсоюзов (cyber union), который смогли
бы учитывать уникальную природу работников интеллектуального труда и осуще�
ствляемой ими деятельности.

* Юнионизация — вовлечение работников в профсоюзы (профсоюзную деятельность). — Прим. пер.
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Исторически деятельность профсоюзов и
подписание коллективных договоров бы!
ли основными факторами стабильного
роста доли работающего населения в эко!
номике развитых стран. Именно этим га!
рантируется получение рабочими (или
работниками) более справедливой доли
создаваемых ими благ. Они также позво!
ляют улучшать условия труда и получать

гарантии занятости. Определение норм
минимальной оплаты труда, длительно!
сти рабочего времени, здоровых и без!
опасных условий труда, а также общее
улучшение условий работы сделали юни!
онизацию* эффективным инструментом
повышения качества жизни работников.
В развивающихся странах право создавать
профсоюзы и вступать в коллективные
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переговоры способствует устойчивому и
справедливому развитию, и юниониза!
ция защищает работающее население от
эксплуататорских условий труда и зло!
употреблений, содействует тому, чтобы
работодатели делились с работниками
результатами повышения производитель!
ности их труда. Профсоюзы защищают и
самих работодателей — от их собствен!
ных недальновидных практик ведения
дел. Они также могут препятствовать
нанесению вреда окружающей среде из!
за нерационального использования при!
родных ресурсов и опасных условий тру!
да. Профсоюзы могут способствовать осо!
знанию и работниками, и работодателями
своего долга и своих возможностей как
ключевых действующих лиц в жизни
общества в целом, причем процесс про!
изводства является существенной, но не!
большой частью этой жизни. В то же
время отсутствие профсоюзов и, как след!
ствие, отсутствие механизмов коллек!
тивных переговоров и социальной созна!
тельности работников может приводить
и к кажущимся обоюдно выигрышным
соглашениям между работниками и ра!
ботодателями, что может оказаться по!
тенциально опасным для тех и других,
а также и для всего общества. Пробле!
мы защиты базовых прав работника и
прав человека в развивающихся странах
делают юнионизацию необходимым усло!
вием получения работающим населени!
ем этих стран выгод, приносимых эконо!
мическим ростом.

Индийские профсоюзы имеют долгую
и интересную историю. Общепризнан их
вклад в развитие профсоюзного движе!
ния как в Южной Азии, так и в миро!
вом масштабе [Sinha, 2004], однако он
был более характерен для формального
сектора. Следует отметить, что меня!
ющаяся роль правительства и начало
широкого внедрения новых технологий
радикально изменили картину работы по
найму в Индии. Произошел поразитель!
ный сдвиг в занятости — от работы в
формальном секторе к работе в нефор!

мальном. В результате появилось мно!
жество новых возможностей для образо!
ванных и квалифицированных работни!
ков, что потребовало изменений самой
парадигмы подхода к профсоюзам как
таковым и их функционированию. Одна!
ко индийские профсоюзы медленно реа!
гировали на эти перемены. Это, в свою
очередь, привело к сокращению член!
ства в профсоюзах [Sinha, 2004]. Было
обнаружено, что работающие стали пере!
ходить к альтернативным формам проф!
союзов.

Обратная сторона юнионизации
в индийской отрасли программного
обеспечения

Улучшение благосостояния работников
как в развитых, так и в развивающихся
странах в настоящее время оказывается
под вопросом вследствие политики, про!
водимой работодателями и государством,
способствующей отказу от вступления в
профсоюзы. Ситуация осложняется из!за
существующей в развитых странах тен!
денции использования аутсорсинга для
того, чтобы не иметь дел с профсоюзами
и сократить издержки, что ведет к поис!
ку более дешевых источников рабочей
силы в основном в развивающихся и сла!
боразвитых странах. Эта тенденция нахо!
дится на подъеме в секторе услуг, вклю!
чая и такие услуги с высокой добавленной
стоимостью, как разработка программно!
го обеспечения (ПО) и аутсорсинг биз!
нес!процессов (Business Process Outsourc!
ing — BPO).

Интересно обратиться к проблеме юни!
онизации на примере индийской отрасли
ПО как «восходящей» отрасли* (sunrise
industry), позволившей Индии действи!

* «Восходящая» отрасль — новая быстро!
развивающаяся отрасль, роль которой в эко!
номической системе постепенно возрастает и де!
лает отрасль источником экономического роста,
например, отрасли компьютерных технологий,
биотехнологий, генной инженерии и т. п. —
Прим. пер.
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тельно выйти на заметные позиции в
мире в качестве «генератора» интеллек!
туальных услуг. В этом секторе в те!
чение практически одного десятилетия
произошел гигантский скачок вперед —
с объема рынка в десятки млн долл. до
колоссальной величины в 5 млрд долл.
В последние годы страна стала попу!
лярнейшим местом для аутсорсинга раз!
работки ПО и прочих работ в сфере ин!
формационных технологий; местный экс!
порт ПО в течение последних десяти лет
переживал феноменальный рост — на
55% ежегодно. Это открыло множество
рабочих мест для широких слоев насе!
ления: по данным NASSCOM*, в марте
2004 г. в отрасли было занято 800 тыс.
человек.

Индийская отрасль ПО также приме!
чательна тем, что основные фазы отра!
слевого жизненного цикла она прошла
за относительно короткий период време!
ни. Из рынка объемом 175 млн долл. в
1989–90 гг. всего за десять лет она пре!
вратилась в отрасль стоимостью 5,7 млрд
долл. Отрасль преодолела стадии ста!
новления и роста, которые характеризо!
вались появлением множества рабочих
мест и высокой степенью мобильности
среди профессионалов в сфере ПО. Вни!
мание фирм, занимающихся ПО, было
приковано к поиску персонала, спрос на
специалистов превышал предложение. От
исходной «базы» — 6800 работников ум!
ственного труда (knowledge workers) —
термин, предложенный Питером Дра!
кером в 1959 г. в книге «Landmarks of
Tomorrow», — в 1985–86 гг. их число
выросло до 280 тыс. в 1998–99 гг., а к
концу 2001–2002 гг. — до 522 тыс. спе!
циалистов в сфере ПО и связанных с ним
услуг. По некоторым оценкам, почти
170 тыс. из них работали на экспорт ПО и
связанных с ним услуг, около 106 тыс. —
в сфере услуг, связанных с информаци!

онными технологиями, и более 220 000 —
в пользовательских организациях.1 Бла!
годаря повышенной мобильности про!
фессионалов сферы ПО в пределах од!
ной отрасли или между различными от!
раслями открывались новые горизонты
карьерного роста. Профессиональная ло!
яльность пришла на смену старой кон!
цепции организационной лояльности.
Стандарты качества снизились, ведущую
роль стали играть количественные ас!
пекты.

Когда сама отрасль была очень моло!
дой, компаниям не хватало технических
талантов среди собственного персонала
и им приходилось активно привлекать
людей с внешнего рынка рабочей силы.
Крайняя нехватка специалистов, обла!
дающих важнейшими техническими на!
выками, представляла серьезную угрозу
стратегическим целям бизнеса на на!
чальной стадии развития компаний и на
стадии их роста [Kochan, Barrocci, 1985;
Galbraith, 1985; Wils, Dyer, 1984]. По!
этому компаниям приходилось обращать!
ся к внешним источникам талантов вме!
сто того, чтобы развивать их в самой
компании, проводя обучение или пере!
подготовку имеющегося персонала. Это
и далее повышало затраты на оплату
труда, поскольку, переманивая немного!
численных технических гениев из дру!
гих фирм, приходилось переплачивать.
Поэтому фирмы в отрасли ПО были вы!
нуждены разрабатывать разнообразные
пакеты льгот, премий и поощрений ра!
ди укрепления лояльности сотрудников
[Ghosh, 2005]. Им пришлось столкнуть!
ся с двойной проблемой — привлеченим
талантов из конкурирующих компаний,
с одной стороны, и удержанием своих
ключевых сотрудников — с другой. Такая
тенденция привела к тому, что сложился
крайне нестабильный рынок труда с по!
стоянным ростом стоимости компенса!
ционных пакетов в большинстве органи!
заций ради привлечения и сохранения* NASSCOM — полугосударственная органи!

зация, помогающая развитию отрасли ПО. —
Прим. пер. 1 Данные www.nasscom.org.
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наиболее ценных работников [Sahu, Gup!
ta, 1999]. Высокий уровень конкурен!
ции в области карьеры и вознагражде!
ния среди работников интеллектуального
труда в сочетании с низким уровнем до!
верия работников друг к другу затруднил
юнионизацию в этой отрасли на стадии
роста.

Однако картина резко изменилась с
наступлением непродолжительного перио!
да выбывания слабых участников (shake!
out) — начала стадии зрелости отрасли
[Ghosh, 2005] — в основном в результате
замедления экономического роста в США
и кризиса в Юго!Восточной Азии. Еще
более сильный удар нанес крах дотко!
мов. Число зарубежных проектов стало
сокращаться, финансирование быстро ис!
сякало. Индийские компании ПО были
вынуждены урезать расходы и начать
увольнения малоэффективных работни!
ков, оставляя только избранных специа!
листов.2

После 2003–2004 гг., по мере того как
отрасль вошла в стадию зрелости и по!
степенно достигла стабильного положе!
ния после выбывания слабых, высокие
показатели коэффициента сокращения
персонала (attrition rate) остались в про!
шлом благодаря заметно сократившему!
ся разрыву между спросом и предложе!
нием на рынке труда наряду с желанием
работников создавать и укреплять более
длительные отношения в своих органи!
зациях. Теперь они иначе стали подхо!
дить к своему карьерному росту и вместо
частой смены рабочих мест — стремить!
ся к стабильности [Ghosh, 2005]. Таким
образом, на стадии, когда приобретает
большую важность установление долго!
срочных, надежных отношений между
работниками и работодателями, юниони!
зация может рассматриваться как сред!
ство для выражения коллективных инте!
ресов профессионалов в сфере ПО, особен!
но после трудного времени сокращений
в софтверных компаниях.

Юнионизация в индийской отрасли
ПО: удачи и провалы

В последние годы международные феде!
рации профсоюзов (Global Union Federa!
tions — GUFs) предприняли ряд мер по
организации работников, занятых в сфере
информационных технологий (ИТ), чему
способствовали растущее давление прави!
тельств и профсоюзов западных стран,
а также неспособность профсоюзов в раз!
вивающихся странах решить эту задачу.
После ряда неудачных попыток 1990!х гг.
провести такую организацию работников
ИТ!сектора Индии (см., напр.: [The Global
Mobility Revolution]) индийские специали!
сты в сфере ПО стали создавать свои фор!
мы коллективных организаций, цель ко!
торых прежде всего заключалась в пред!
ставлении их интересов на рынке труда.
В конце 2000 г. в Бангалоре, штат Карна!
така, на открытом мероприятии, в кото!
ром участвовало около 200 человек, было
объявлено о создании Форума специали!
стов по информационным технологиям
(IT Professionals’ Forum). Впоследствии у
Форума появились филиалы в других горо!
дах штата — Майсоре и Хубли. В 2000 г.
аналогичный форум был основан и в Хай!
дерабаде, штат Андхра!Прадеш, который
также получил поддержку. О создании
форума в штате Махараштра было офици!
ально объявлено в Мумбае в июле 2003 г.
Международная профсоюзная сеть (Union
Network International — UNI) и ряд ее
филиалов в различных странах поддер!
жали развитие таких форумов в Индии,
оказывая им на первых порах кадровую
помощь с целью добиться их финансовой
устойчивости за счет членских взносов
(см., напр.: [The Global Mobility Revo!
lution]). Данные организации не желают
называть себя профсоюзами, опасаясь, что
это отпугнет их потенциальных членов,
незнакомых с традициями профсоюзного
движения. Они также предпочитают на!
зывать занятых в этой сфере «специали!
стами» (professionals), а не просто «работ!
никами» (workers).2 По материалам www.nasscom.org.
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Цели исследования

Осознавая потребности специалистов сфе!
ры ПО в некотором собрании, которое
представляло бы их интересы, особенно в
период сокращений, авторы работы пред!
приняли попытку изучить возможность
юнионизации в отрасли ПО в Индии в
свете ее текущих проблем и перспектив.
Авторы стремились найти ответы на сле!
дующие вопросы:
1. Почему специалисты в этой сфере ча!

сто меняют работу?
2. Интересуют ли их гарантии занятости?
3. Каковы их предпочтения между персо!

нальными договоренностями или член!
ством в профсоюзах?

4. Каковы, по их мнению, проблемы проф!
союзов в Индии?

Методология

Исследование проводилось в индийских
компаниях ПО. Для участия были выбра!
ны 43 компании из более чем 950 зареги!
стрированных на сайте www.nasscom.org.
Основным видом деятельности всех об!
следованных компаний является разра!
ботка программного обеспечения. Среди
других видов деятельности были консуль!
тирование в области ПО, интернет!реше!
ния, в том числе веб!дизайн и веб!хо!
стинг, услуги по планированию ресурсов
предприятий (ERP) и администрирование
баз данных. Все обследованные компании
являются частными компаниями с огра!
ниченной ответственностью (возможно,
это связано с влиянием политики либе!
рализации, проводимой правительством

Индии с 1984 г.). Только 18% респонден!
тов сообщили о существовании материн!
ской компании за пределами Индии —
в Великобритании или США.

С учетом относительной «молодости»
отрасли ПО в Индии получить временной
ряд данных о росте организаций в этом
секторе затруднительно. Большинство ре!
спондентов сообщили, что их компании
были основаны в конце 1990!х гг. Число
сотрудников в обследованных компаниях
также сильно варьируется (табл. 1).

В выборку для данного исследования
вошли 80 специалистов, по крайней мере,
по одному от каждой из 43 компаний; их
средний возраст — 25 лет, средняя про!
должительность работы в сфере ПО —
17,25 месяца; и то, и другое указывает на
относительную молодость рабочей силы и
тенденцию к частой смене рабочих мест.
Из 80 человек 55 занимают позиции на
низшем уровне должностной иерархии,
а именно: стажеры, разработчики ПО,
веб!дизайнеры и программисты, осталь!
ные относятся к среднему уровню, это
старшие программисты, старшие систем!
ные аналитики, старшие консультанты и
менеджеры по разработке ПО (табл. 2).

Инструментарий

Для того чтобы убедиться в осуществимо!
сти юнионизации и понять причины вы!
сокой мобильности специалистов в обла!
сти ПО, была составлена анкета, содер!
жащая открытые и закрытые вопросы.
Основная цель заключалась в поиске пе!
ременных, пригодных для дальнейших ис!
следований. Поэтому некоторые вопросы

Таблица 1
Размер компаний

Число занятых Доля от общего числа компаний, % Доля от общего числа компаний в NASSCOM, % 

Менее 20 

20–40 

40–60 

60–100 

Более 100 человек 

  8,33 

16,68 

16,66 

25       

33,33 

0,38 

0,75 

0,75 

1,13 

1,51 
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были специально составлены в открытой
форме, и опрос, по сути, представлял со!
бой пилотное исследование. Результаты
опроса предусматривалось использовать
для поиска возможных связей между раз!
мером компании и осуществимостью юни!
онизации. Также был проведен сбор ин!
формации о демографических характери!
стиках (возрасте, поле, должности, опыте
работы и числе предыдущих мест работы).
Выбранным участникам опроса по элек!
тронной почте были отправлены подроб!
ные разъяснения о целях исследования и
образец анкеты, чтобы заручиться их со!
гласием на участие в опросе. В некоторых
компаниях опрос был проведен в очной
форме. Респонденты, убедившись в том,
что цель исследования носит исключи!
тельно академический характер, могли
сделать выбор между устными ответами
на вопросы или заполнением анкеты в
присутствии проводящего опрос. Посколь!
ку юнионизация является деликатным
вопросом, нам пришлось убедить респон!
дентов в анонимности опроса.

Результаты

Характеристики сотрудников

Только 16,6% опрошенных специали!
стов имели высшее образование в области
электроники или вычислительной техни!
ки, 13,3% — ученые степени в техни!

ческих науках. Однако большинство со!
ставляли обладатели ИТ!сертификатов
без высшего технического образования.
Это может объяснить существование не!
соответствия между спросом на таких
специалистов и предложением. Высокий
спрос на специалистов, обладающих опре!
деленными умениями для различных те!
кущих проектов, может заставить орга!
низации снижать стандарты качества и
принимать на работу обычных обладате!
лей сертификатов в области ПО или ап!
паратного обеспечения.

Причины смены работы

Была предпринята попытка понять, по!
чему опрошенные работники оставили
прежнее место работы и устроились туда,
где их застал наш опрос. Как показано в
табл. 3, основными причинами смены ра!
боты были низкий уровень компенсации,
отсутствие карьерных возможностей и
неудовлетворенность работой.

Компенсация. Очевидно, что компен!
сация по!прежнему является механизмом
удержания сотрудников — 50% специа!
листов сослались на неудовлетворитель!
ные компенсационные пакеты в качестве
основной причины поиска новой работы.
Организации пытаются сохранить своих
лучших сотрудников, устанавливая зара!
ботные платы выше рыночного уровня.
Если уровень оплаты не соответствует
принятым в других компаниях или луч!
шим в отрасли, то это может вызвать чув!
ство неудовлетворенности.

Организации также могут перемани!
вать сотрудников из конкурирующих ком!
паний, выплачивая бонусы в рассрочку,
чтобы сотрудники не увольнялись в тече!
ние периода выплат. Более того, такая
форма оплаты всегда может быть приве!
дена в соответствие с периодом времени,
необходимым для удержания нужных
работников в любой организации [Murty,
2004]. Организации могут предлагать над!
бавки за высокоценные умения (hot skills)
для привлечения находящихся в дефици!
те работников, хотя такие стратегии дей!

Таблица 2
Профиль опрошенных специалистов

в области ПО

Должность 
Доля  

от общего числа
опрошенных, %

Стажеры 

Разработчики ПО 

Веб-дизайнеры 

Программисты 

Старшие программисты 

Старшие системные аналитики 

Старшие консультанты 

Менеджеры 

  7,50 

26,25 

10,00 

11,25 

25,00 

  2,50 

  2,50 

15,00 

Всего 100,00 
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ственны только в течение короткого сро!
ка и помогают справиться с недостатком
квалифицированных кадров, обусловлен!
ным миграцией.

Возможности для развития карьеры.
Адекватные и хорошо разработанные воз!
можности для развития карьеры могут
оказаться одним из ключевых способов
повышения мобильности рабочей силы.
27,3% опрошенных специалистов назва!
ли недостаток таких возможностей в ка!
честве одной из причин смены работы.

Поэтому организациям в сфере ПО
необходимо учитывать индивидуальные
потребности сотрудников в обучении и
создавать соответствующие возможности
для своего персонала [Kodwani, Kumar,
2004]. Понимая, что у сотрудников есть
определенные карьерные планы, органи!
зации должны не только готовить различ!
ные программы развития карьеры, но и
доводить информацию о них до своих
работников. Кроме того, процесс продви!
жения тоже следует сделать открытым.
Открытость должна стать характерной
чертой эффективной организации [Pat!
tanayak, 2001]. Такие внутренние моти!
ваторы могут помочь организации удер!
жать свою рабочую силу.

Работа, не приносящая удовлетворе%
ния. Удовлетворение по традиции опре!
деляется как позитивное эмоциональное
состояние, отражающее теплое отноше!

ние к работе [Mak, Sockel, 2001]. Чувство
неудовлетворенности работой является
еще одной важной причиной решения о
поиске новой работы. Такая неудовлетво!
ренность возникает из!за недостатка ин!
тересных проектов и отсутствия приемле!
мой рабочей обстановки.

Позитивные изменения рабочей обста!
новки, например проектирование рабоче!
го пространства с учетом потребностей
различных сотрудников, могут снизить
текучесть персонала. Здесь важную роль
играет позиция компании в отношении
рабочего времени и рабочей среды, ком!
муникаций в рамках проекта, а также
найма и форм контроля. Такие меры, как
возможность дистанционной (надомной)
работы (telecommuting), сжатая рабочая
неделя, разделение работ и гибкий гра!
фик, могут использоваться с учетом спе!
цифических интересов работников. Кро!
ме того, организации могут поощрять ра!
боту специалистов с помощью наград и
публичного признания их заслуг.

Причины, которые могут заставить
работников отказаться от планов
смены работы

Культура «вращающихся дверей» (revolv!
ing door culture), характерная для компа!
ний отрасли ПО, была изучена на основе
ответов на вопрос о причинах, побужда!
ющих работников оставаться на старой

Таблица 3
Причины смены работы

Причина Пояснение 
Доля от общего числа 

опрошенных, % 

Низкий уровень  

компенсации 

Суммы, выплачиваемые сотруднику, включая 

медицинские льготы, транспортные пособия и пр. 

50,0 

Плохие возможности 

для развития карьеры 

Отсутствие возможности проявить себя в компании  

и продвинуться, используя складывающуюся ситуацию 

27,3 

Неудовлетворенность 

работой 

Неудовлетворенность, возникающая у работника 27,3 

Природа самой работы Обязанности и профиль работника 22,0 

Прочее Например, обучение и развитие, закрытие компании и пр.   9,1 
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работе (табл. 4). Среди указанных при!
чин — удовлетворенность работой, аде!
кватные возможности для развития карь!
еры и гарантии занятости.

Гарантии занятости. Гарантии заня!
тости были названы участниками среди
причин, которые побуждают их не ме!
нять работу. Они приобретают особое зна!
чение в условиях массовых увольнений,
разукрупнения и закрытия компаний в
период рецессии.

Организации в сфере ПО могут обеспе!
чивать гарантии занятости наиболее та!
лантливым сотрудникам с помощью та!
ких альтернатив, как перевод на другую
должность или снижение уровня оплаты
и предоставляемых льгот, что позволяет
избежать сокращений и увольнений. Бо!
лее низкая оплата и сохранение персона!
ла — лучший вариант, чем увольнение.
И именно здесь можно поднимать вопрос
о юнионизации.

Вероятность того, что сотрудник поки!
нет организацию, позволяет эффективно
спрогнозировать, произойдет ли это в от!
носительно скором времени. Около 10%
участников исследования отметили, что,
скорее всего, они уйдут с этой работы в
течение следующих двух лет; 57% рас!

сказали о планах остаться на этой работе
как минимум еще на два года. Интересно
отметить, что стремление сменить работу
проявляется в меньшей степени среди
тех, кто имеет стаж работы более 6 лет.
Сотрудники постарше обладали значи!
тельно большим стажем работы, чем мо!
лодые; оказалось, что в противополож!
ность молодым они более ценят возмож!
ности роста в организации и стабильность
текущей работы, чем высокие заработки
и более интересные проекты.

Отношение к профсоюзам

Когда участникам был задан вопрос о
том, есть ли у них желание вступить в
профсоюз, 74,02% респондентов не про!
явили к этому интереса и отдали пред!
почтение персональным договоренностям
и контрактам вместо коллективных согла!
шений об оплате труда. Они полагают, что
выгоды, получаемые от компенсационных
пакетов персональных договоренностей,
больше тех, которые предлагаются орга!
низованной рабочей силе через коллек!
тивные соглашения. Эти специалисты
предпочитают, чтобы с ними договари!
вались на индивидуальной основе, а не
как с частью группы.

Таблица 4
Причины, побуждающие остаться на старой работе

Причины Пояснение 
Доля от общего числа 

опрошенных, % 

Компенсация Суммы, выплачиваемые сотруднику, включая 

медицинские льготы, транспортные пособия и пр. 

43,0 

Чувство 

удовлетворенности 

Чувство удовлетворенности, возникающее  

у сотрудника 

41,7 

Возможности  

для развития карьеры 

Возможность продвинуться в компании, 

воспользовавшись сложившейся ситуацией 

33,0 

Гарантии занятости Гарантия занятости на текущей работе, в отличие  

от неопределенностей рынка труда 

12,5 

Репутация компании Репутация компании по данным анализа рынка,  

по мнению сотрудников и т. п. 

22,0 

Другое Например, обучение и развитие, интересные  

проекты, хорошие условия работы и выгодный  

компенсационный пакет 

12,5 
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Проблемы юнионизации в отрасли ПО
Респондентам задавался вопрос о проб!
лемах юнионизации в отрасли ПО, и бы!
ли получены разнообразные ответы, ко!
торые можно обобщить следующим об!
разом.

Природа работы. Существующее зако!
нодательство составлено с учетом того,
что работник занимается ручным трудом,
а это радикально отличается от ситуации
с работником интеллектуального труда в
отрасли ПО. Данный сектор фактически
опирается на работу интеллекта, а не му!
скулов. В отличие от производства и не!
которых секторов сферы услуг здесь не
требуется значительных вложений в обо!
рудование, здания, станки или землю,
вместо этого наиболее характерным и во!
зобновляемым ресурсом являются умения
и способности работника. Именно особые
характеристики и требования, предъяв!
ляемые к работникам интеллектуального
труда в отрасли ПО, вступают в противо!
речие с применением стандартных зако!
нов о труде в этом секторе.

Условия работы. Для компаний в сфе!
ре ПО характерны гибкий график ра!
боты и более продолжительное рабочее
время по сравнению с обычной моделью
«с 9 до 5». В этой отрасли уже приме!
няются новаторские методы управления
человеческими ресурсами, которые наце!
лены на обеспечение большей гибкости.
К ним относятся политика введения гиб!
кого рабочего графика (flexi!time), уда!
ленная работа (tele!working) и сжатая
рабочая неделя. Кроме того, индийские
компании, работающие в этом секторе,
используют дифференцированный под!
ход к оплате отпусков и выходных дней
с учетом того, что их бизнес действует
круглые сутки и должен приспосабли!
ваться к графику поставок. В условиях
юнионизации такой индивидуальный под!
ход столкнулся бы с определенными про!
блемами, так как юнионизация часто под!
разумевает равные условия для всех.

Компенсационный пакет. В корпора!
тивной истории отрасль ПО выделяется

тем, что она внесла новые представления
в понятие компенсации; доминирующая
роль компенсации в системе вознаграж!
дений для работников интеллектуального
труда в этом секторе заставила отказать!
ся от термина «заработная плата» (salary)
в пользу «компенсационного пакета» (com!
pensation package). Различия между ком!
пенсационными пакетами для профессио!
налов ПО разного уровня, оплата труда в
зависимости от умений, связь вознаграж!
дения с эффективностью работы, возмож!
ность договоренности и пр. — все это спо!
собствовало тому, что компенсация стала
официально считаться стратегическим ин!
струментом управления в отрасли. Разли!
чия между компенсационными пакетами
в отрасли ПО и традиционных отраслях
также препятствуют процессу юниони!
зации.

Мобильность в отрасли. В современ!
ной корпоративной культуре, отлича!
ющейся быстрым карьерным ростом и
многочисленными возможностями для
трудоустройства, повышается мобильность
современной рабочей силы. Постепенно
утрачивает свое значение и концепция
присутствия группы работников, тру!
доустроенных на длительный срок, как
индикатора внутренней эффективности
любой организации. Частая смена мест
работы уже не вызывает негативного от!
ношения, а превращается в норму [Kod!
wani, Kumar, 2004]. Как следствие, вы!
сокая текучесть кадров стала считаться
нежелательным побочным продуктом ин!
дустриального роста [Sahu, Gupta, 1999].
Это разительно отличается от ситуации
с промышленными рабочими, которые,
как правило, стремятся к длительному
трудоустройству и гарантиям занятости
и требуют пенсионных и других благ.

Исследование показало, что средний
возраст профессионалов, которые выра!
зили желание сменить место работы, со!
ставил 28 лет. Это отражает свободное
отношение занятых в отрасли ПО, что
может также препятствовать юниониза!
ции, поскольку очевидно, что профсоюзы



54 Гхош П., Гитика

определенно будут бороться за возвраще!
ние трудоустройства «на всю жизнь» в
любой профессии.

Выводы

Современная практика управления чело!
веческими ресурсами, творческий и нова!
торский характер работы, а также про!
граммы поддержки рабочей силы — все
это способствовало установлению проч!
ных отношений между работником и ра!
ботодателем в индийской отрасли ПО. Пе!
речисленные факторы могут создать «бла!
гоприятную» атмосферу в этом секторе и
помешать вмешательству профсоюзов в
сферу защиты прав работников интеллек!
туального труда. Однако у опрошенных
специалистов отрасли ПО существует чув!
ство уязвимости в том, что касается уста!
ревания их навыков. Ожидается, что, пока
отрасль укрепляется и зреет, ПО!компа!
нии могут продолжать широкомасштаб!
ные увольнения, стремясь к оптимальным
размерам. Сокращения могут стать ин!
струментом контроля. Страх перед уволь!
нением может способствовать росту на!
пряженности в умах работников. Такой
вид принуждения, т. е. угроза наказания
(в данном случае — увольнения) за нару!
шение правил или неспособность добить!
ся целей, может оказаться непосредствен!
ным проявлением теории «X» МакГрегора
[McGregor, 1960]. Такой страх наказания
можно эффективно использовать для по!
вышения производительности работни!
ков. Единственная проблема здесь за!
ключается в том, что такие угрозы эф!
фективны только в случае, если те, кому
угрожают, верят в их воплощение. Не!
уверенность в завтрашнем дне, возника!
ющая из!за несправедливых увольнений,
невыплата заработной платы из!за бы!
строго исчезновения, закрытия или пе!
реноса компаний и даже отсутствие на!
дежности и гарантий в работе (особенно
для низовых должностей, связанных, на!
пример, с вводом данных или удаленной
работой) могут в конечном итоге моти!

вировать работников интеллектуального
труда в пользу юнионизации.

В новом глобальном контексте для ин!
дийских профсоюзов очень важно транс!
формировать свою роль и функции ради
соответствия новой, образованной рабо!
чей силе, которая заинтересована в тру!
доустройстве, не ограниченном государ!
ственными границами [Sinha, 2004]. Они
также должны учитывать то, что воз!
можности управления бизнесом в сфе!
ре интеллектуальной работы могут по!
зволить быстро перенести его в другую
часть земного шара. Здесь профсоюзам
приходится иметь дело с образованной
рабочей силой, которая желает или ожи!
дает от своих руководителей применения
интеллектуальной тактики, а не физи!
ческой силы или принуждения.

Профсоюзы уже давно подчеркивают
важность обеспечения адекватных долго!
срочных возможностей для обучения ра!
ботников [Sinha, 2004]. В обеспечении
таких возможностей они могут объеди!
нить свои усилия с организациями. Во
многих странах профсоюзы накопили хо!
роший опыт социального партнерства с
правительствами и организациями рабо!
тодателей в совершенствовании профес!
сионального обучения и подготовки. На!
пример, профсоюзы, действующие в ин!
дийской отрасли ПО, могут напрямую
помогать своим членам, предлагая воз!
можности повышения квалификации и
обучения [Sinha, 2004]. Они также могут
сыграть важную роль в сокращении опас!
но высокого уровня психосоматических и
психических расстройств у специалистов
в области ПО, которые возникают в зна!
чительной степени из!за природы выпол!
няемой ими интеллектуальной работы.

В эру ручного труда особую роль игра!
ли профсоюзы ремесленников, а в эпоху
машин расцвели профсоюзы на предприя!
тиях. В век интеллектуальной работы не!
обходимо развитие новых форм юниони!
зации — возможно, киберсоюзов (cyber
unions). Действие таких киберсоюзов долж!
но прежде всего распространяться на тех,
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кто работает по договору подряда (contract
of service). Поскольку этот сектор вынуж!
ден конкурировать с глобальными компа!
ниями, необходимо уделять особое внима!
ние гибкости и стараться не допустить
снижения уровня заработной платы или
каких!либо форм эксплуатации. Может
быть разработана схема страхования для
обеспечения социальной защиты работни!
ков, например, в условиях грядущего ра!
зукрупнения. Работникам, которых уволь!
няют из!за нехватки определенных навы!
ков, в рамках компенсационных пакетов
могут выделяться ваучеры на тренинги.
В этой отрасли также может быть создан
единый трудовой орган, занимающийся
всеми вопросами трудовых отношений в
отрасли, чтобы находить взаимовыигрыш!
ные ситуации как для профсоюзов, так и
для ИТ!компаний.

Таким образом, необходимо разрабо!
тать правила деятельности такого органа,
которые учитывали бы уникальную при!
роду интеллектуального труда и интере!
сы тех, кто им занимается.

Ограничения исследования

Одним из ограничений данного исследова!
ния является то, что мы уделили основное
внимание компенсации и льготам как
ключевой причине смены работы среди
профессионалов отрасли ПО. Кроме того,
мы не рассматривали сектор аппаратного
обеспечения, в котором есть ряд успеш!
ных примеров юнионизации. Тем не ме!
нее работа содержит определенную инфор!
мацию, позволяющую составить представ!
ление об осуществимости юнионизации в
выбранной сфере исследования.

Приложение
АНКЕТА

Имя _______________________________

Личная информация
Возраст __________________________
Пол _____________________________
Должность _______________________
Опыт работы _____________________
Во скольких организациях Вам при!
шлось работать?___________________
_________________________________

Текущее место работы
Адрес ___________________________
Телефон _________________________
Факс ____________________________
Электронная почта ________________

Отметьте нужный вариант ответа

Чем занимается ваша организация?
� Разработка программного обеспечения
� Консультирование
� Интернет!услуги

� Услуги CAD!конструирования
� Разработка аппаратных средств
� Научная работа
� Веб!дизайн
� Другое (укажите что)

Сколько человек работает в Вашей орга!
низации?
� Менее 20
� 20–40
� 40–60
� 60–100
� 100 и более

Чтобы устроиться на эту работу, пришлось
ли Вам уволиться с предыдущей?
� Да
� Нет

Причины Вашего последнего увольне!
ния?
� Недостаточный уровень компенсации
� Неудовлетворенность работой
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� Отсутствие возможностей для разви!
тия карьеры

� Природа самой работы
� Другое (укажите что)

Предполагаете ли Вы оставить эту работу?
� В течение следующего года
� В течение 1–2 лет
� Не раньше чем через 2 года

Почему Вы остаетесь на этой работе?
� Уровень получаемой компенсации
� Удовлетворенность работой

� Возможности для развития карьеры
� Гарантии занятости
� Репутация компании
� Другое (укажите что)

Что бы Вы предпочли?
� Членство в профсоюзе
� Индивидуальная договоренность

В чем, по Вашему мнению, заключаются
проблемы юнионизации в отрасли про!
граммных средств? __________________
___________________________________
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